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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo por objetivo relacionar la Gestion de Recursos
Humanos y las Competencias Laborales de los Trabajadores Administrativos de la
Universidad Nacional Amazénica Madre de Dios afio 2018.

El tipo de investigacion fue Descriptivo Correlacional el disefio de investigacion es
de naturaleza no experimental de tipo descriptivo correlacional de corte transversal,
el proceso de levantamiento de informacion se realiz6 en una muestra probabilistica
de forma aleatoria simple de 77 trabajadores de un total de poblacion de 95
personas y como instrumentos de recojo de datos se utilizd la encuestas,
conformadas por 30 preguntas en la escala de Likert para cada variable, a través
de la evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos resultados fueron llevados a
graficos estadisticos (programa SPSS version 22) asi como sus respectivas
interpretaciones, con ello se determin6 que para la Variable “Gestién de Recursos
Humanos” se obtuvo un indice de consistencia alfa de Cronbach de 0.976 y para la
variable “Competencias Laborales” se obtuvo un indice de consistencia alfa de
Cronbach de 0.978. El andlisis estadistico aplicado, fue la Prueba de Correlacion
de Pearson.

Cuyos resultados para la correlacion de las variables de la Investigacion indican
que el 68.8% de los trabajadores administrativos, manifiestan que siempre se
realiza una adecuada gestion de recursos humanos y el 67.5% de ellos manifiestan
de igual manera que siempre se da competencias laborales en los trabajadores
administrativos de la institucion en estudio. Se demostré que existe una correlacion
directa positiva entre las variables Gestion de recursos humanos y las
Competencias laborales, siendo su coeficiente (r=0.947); y su coeficiente de
correlaciéon 0.896 lo que indica que en un 89.6% la variable competencias laborales
esta influenciada por la gestion de recursos humanos.

Finalmente, la tesis concluye con los aportes que se dan como resultado de la
investigacion, facilitando las recomendaciones las cuales se consideran viables, asi

mismo se afiade la amplia bibliografia.

Palabras clave: Gestion de Recursos Humanos y Competencias Laborales
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ABSTRACT

The objective of the research work was to relate the Human Resources
Management and the Labor Competencies of the Administrative Workers of the
Madre de Dios National Amazonic University, 2018.

The type of research was Correlational Descriptive. The research design is of a non-
experimental nature of descriptive, cross-sectional correlational type, the
information-gathering process was carried out in a simple randomized probabilistic
sample of 77 workers out of a total population of 95 people and as data collection
instruments the survey was used, consisting of 30 questions on the Likert scale for
each variable, through the evaluation of its different dimensions, whose results were
taken to statistical graphs (program SPSS version 22) as well as their respective
interpretations, it was determined that for the Variable "Human Resources
Management" an index of Cronbach’s alpha consistency of 0.976 was obtained and
for the variable "Labor Competencies" an index of Cronbach’s alpha consistency of
0.978 was obtained. The statistical analysis applied was the Pearson Correlation
Test.

Whose results for the correlation of the research variables indicate that 68.8% of the
administrative worker’s state that an adequate management of human resources is
always carried out and 67.5% of them state in the same way that there are always
labor competencies in the administrative workers of the institution under study. It
was shown that there is a positive direct correlation between the variables Human
Resources Management and Labor Competencies, with its coefficient (r = 0.947);
and its correlation coefficient is 0.896, which indicates that in 89.6% the labor
competencies variable is influenced by human resources management.

Finally, the thesis concludes with the contributions that are given as a result of the
research, facilitating the recommendations which are considered viable, as well as

the extensive bibliography.

Keywords: Human Resources Management and Labor Competencies
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l. INTRODUCCION

1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

Partiendo desde el punto de vista global, las compafiias alrededor del mundo, estan
poniendo en consideracion que el principal activo que estd inmersa en una empresa
son los individuos que lo conforman, quienes se encuentran por encima de los
bienes de capital como las herramientas, maquinas que en la anterioridad
representaban lo mas importante dentro de una organizacion, sin embargo lo que
realmente permite que se muestren resultados satisfactorios es la intangibilidad que
se encuentra en cada uno de los colaboradores nos referimos a la inteligencia, las
capacidades, habilidades que estan inmersas en los colabores, por ende se
considera que el talento humano es imprescindible para una adecuada gestion

organizacional

Hablar de la importancia de la gestion de talento humano, nos traslada a épocas
muy anteriores, como lo describe (Caceres Cely, 2012) al referirse a Elton Mayo
con su teoria la mas representativa a lo que respecta sobre las relaciones humanas,
haciendo énfasis a la necesidad de considerar a las personas como parte de la
organizacion, que va mas alla del esfuerzo fisico, como es el aspecto psicoldgico,
las relaciones sociales, sentimientos y emociones, que deben ser consideradas en
el &mbito laboral. Todos los seres humanos somos eminentemente sociales puesto
que es nuestra naturaleza tenemos capacidades propias las cuales se van
desarrollando a lo largo de su existencia, de alli la importancia considerar a la

persona como el pilar fundamental de la organizacion.

Asi mismo es preciso recalcar que los recursos humanos son los elementos que
esta por encimas de otros recursos puesto que sin los primeros los demas no se
desarrollarian esto mismo enfatiza (Pérez Herrera. 2014)al referirse a (Herrera
Duran, 2011) quien hace énfasis a que “Los individuos son reconocidos como
recursos a raiz de la creacion de la empresa como elementos de trabajo, en donde

se manejan y transforman diversos recursos, entre los que se destacan: los
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administrativos, financieros, materiales, de mercadotecnia, tecnoldgicos entre
otros; pero los recursos humanos se convierten en los mas complejos e importantes
porque todos los demas recursos enunciados anteriormente exigen

obligatoriamente la presencia del ser humano para su procesamiento” (p.04).

En el &mbito nacional, segun (Calderén Moncloa, 2013) la gestién del talento
humano en el Perl es una funcién crucial, debido a que el tema no es visto como
funcion necesaria para la mayoria de las empresas peruanas, ya que es
considerada como una de las ultimas funciones de la organizacion. Es asi que
algunos casos a nivel de las finanzas, administracién, produccion, ventas y proceso,

el talento humano Unica es tomado en serio

En la actualidad muchas organizaciones sean publicas y privadas no se preocupan
0 no muestran el minimo interés en el recurso mas importante que existe en toda
una sociedad, no estamos hablando de los bienes materiales, activos fisicos, o
monetarios estamos hablando de nosotros, las personas que conforman el nucleo
social de una pais, individuos que con sus habilidades, conocimientos, valores
contribuyen a que una sociedad crezca y se desarrolle; partiendo de esta premisa
es fundamental reconocer a las personas que trabajan dentro de una organizacion
como un recurso valioso puesto que sin ellos, una organizacion no se sustentaria
para seguir operativizando los procesos que existen dentro de ella, por ende no se

desarrollaria sus actividades productivas.

Esté claro que, para que una organizacion se desarrolle debe tener los recursos o
elementos suficientes para ser competitiva con el resto; en un mundo totalmente
globalizado hoy en dia la competitividad no se podria concebir solo con activos
monetarios, fisicos, si no con factores intangibles ain mas prioritarios que se
encuentran inmersas en los colaboradores, estos factores son las actitudes
(entendiéndose en la forma de actuar de una personay a la voluntad de si mismas
para realizar sus actividades) y aptitudes (habilidades y conocimientos), ademés de
los valores de cada individuo que conforman una organizacion. Estos mecanismos
sélo se obtienen a través del quehacer del ser humano, por ello la competitividad

debe estar inmersa dentro de cada individuo.
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Precisamente, el potencial humano, considerado en la gestion administrativa, como
un recurso, se cristianiza en un factor imprescindible para la obtencion de destrezas
competitivas dentro de las instituciones, puesto que ellas establecen a las
competencias laborales como factores distintivos generando una ventaja
competitiva con el resto de instituciones que conforman del rubro de mercado al
que pertenecen. Desde este punto de vista, que considera a la competencia como
la nueva visién del mundo de la empleabilidad, un deber digno de atencién debe de
instaurarse sobre las instituciones comprometidas con la educacién superior, ya

gue ellas son las que forman y desarrollan capital humano.

Es por este motivo que tomando en cuenta estos alcances en la sociedad, que
comprende las organizaciones e instituciones y viendo la problematica existente,
se realizo el estudio de investigacion que permitio identificar los componentes que
limitan las competencias y condicionan la problematica en la institucion, por lo cual

se establecio desarrollar el trabajo de investigacion denominado “ Gestion de
Recursos Humanos y Competencias Laborales en la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios” que hace hincapié de la percepcion de esta
problematica que afecta directa e indirectamente a los usuarios externos e internos

de esta casa de estudios.

En el presente trabajo de investigacion se identifico que la Gestion de Recursos
Humanos se esta desarrollando dentro de la institucion, pero con respecto a la
dimensiones de estudio los indicadores sefialan que no es lo suficientemente
satisfactorio puesto que considerando a la planeacion como uno de sus
dimensiones y que esta formulado por el pronéstico de recursos humanos y las
medidas que necesitan la institucion para la satisfaccion del recurso humanos no
se esta cumpliendo, por lo que la institucion debera tomarle mas consideracion, ya
que es uno de los principales pilares dentro del proceso administrativo; por otro lado
el proceso de contratacion en la institucibn se tiene como resultado la
disconformidad de los trabajadores en cuanto se refiere a este proceso desde la
etapa de reclutamiento, hasta la seleccion del personal idonea para cubrir un
puesto, del mismo modo la problematica también radica en la ausencia de la
evaluacion del desempefio dentro de la institucidn, cabe indicar que dentro de esta

dimension encontramos indicadores tales como la evaluacion del desempefio
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individual, enfocandose a evaluaciones de acuerdo a las funciones del personal en
Su puesto, asi mismo se encuéntranos la evaluacion del desempefio de los equipos
que abarca las relaciones laborales del grupo de trabajo y las reuniones periédicas
que contribuyan a optimizar el buen desempefo, es importante indicar que los
directivos se enfoquen en disefiar un programa de evaluacion del desempefio que
permita de esta manera potenciar las competencias individuales grupales de todo

el equipo administrativo de la UNAMAD.

Con respecto a la competencia dentro de la institucion la problematica radica en la
ausencia de competencias Institucionales, las cuales estan relacionadas a la
orientacion de los resultados que persigue la institucion, ademés de la orientacion
al cliente, el compromiso con su centro de laboral, y la trasparencia, todas estas
estan consideradas dentro de esta dimension, es importante enfatizar que estas
competencias tienes que estar inmersas en cada uno de los trabajadores que
conforman una determinada area funcional, ya que sus habilidades, conocimientos
y sus propias actitudes, estan reflejadas en su desempefio laboral y a la vez se
veran reflejadas en la consecucion de logro de los objetivos institucionales de la
UNAMAD.

Por otra parte, los beneficiarios que hacen uso de las unidades administrativas, por
lo habitual tienen una percepcion negativa de la misma, debido al tiempo que
requieren los tramites administrativos, asi como los obstaculos que deben superar
para logar sus fines y objetivos son considerados extensos. Se debe entender que
la atencion a los usuarios debe ser eficiente, y obteniendo la satisfaccion del usuario
puesto que es una competencia que debe ser existir dentro un servidor publico a
que también se puede considerar en una de sus funciones la orientacion al cliente

y mas aun la satisfaccion del mismo.

Asi mismo otro problematica esta relaciona a la ausencia de competencias
especificas por nivel relacionadas a los conocimientos necesarios para desarrollar
un puesto de trabajo, por lo que se puede percibir que el personal encargado de
jefatura no muestra interés potenciar estas competencias de los colaboradores, las
mimas que se refieren al desarrollo de personal, las construccion de relaciones,

comprension del entorno organizacional y el liderazgo en equipos, lo que permite
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deducir teniendo en cuenta conceptualizacion de esta dimension que el directivo no
promueve la capacitacion haciendo un asignacién adecuada de las tareas, el
entrenamiento y otras experiencias con el propésito de promover el desarrollo y

aprendizaje de las personas

En la Administracién Publica, han coexistido con permanencia procedimientos
presididas por procesos rutinarios, un sistema burocratico en la gestidén
administrativa publica, donde muchas veces no se ha considerado lo imprescindible
que es el potencial humano para gestion eficiente dentro de la administracion
publica, por el contrario han permanecido factores que han inmovilizado el proceso
en la mejora del funcionamiento de las instituciones que estan inmersas en el
estado, deteniendo el ejercicio de funciones de las instituciones, en deterioro de la
eficiencia y eficacia de este sector. Por tal razén, esta investigacion permitio
identificar la relacion de gestién de recursos humanos con las competencias
labores, con la finalidad de implementar mejores modelos de gestion que permitan
mejorar la institucionalidad en beneficio de los usuarios internos y externos del

centro superior sujeto de estudio.

La Gestion de Recursos Humanos se identifica con las diversas capacidades que
influyen en el planeamiento en la organizacion y en la administracion generando el
apoyo que representa en el desempefio, permitiendo la ejecucién de las actividades
de los profesionales, aquellos que estan involucrados en el trabajo en el marco de

capacitacion y desempefio.

Los cambios actuales de centro en la administracion de la mejora de la RH giran
alrededor de la administracion vital y la administracion de los recursos humanos
(perfiles relacionados por competencias y/o habilidades, reorientacion y union de

actividades de preparacion e incremento del desempenio).

Es asi que, partiendo de lo expuesto, se puede identificar que el verdadero
problema esta en la Gestion del Recurso Humano en cuanto al interés que imparte
a las competencias Laborales de cada uno de los colaboradores que comprende

una organizacion.
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Por ello, el actual trabajo de tesis titulada “Gestiébn de Recursos Humanos y
Competencias Laborales de los Trabajadores Administrativos de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios” la investigacion es de tipo descriptivo
correlacional, se desarroll6 con la finalidad de establecer la relacién existente entre
La Gestion de Recursos Humanos y las Competencias Laborales de los
trabajadores Administrativos, en cumplimiento del Reglamento de grados vy titulos
de la Universidad “Cesar Vallejo” para optar el grado académico de Magister en

Gestion publica.

Asi mismo este estudio busca como proposito el asistir a una mejorar en la gestion
de recursos humanos por medio del buen manejo de las competencias laborales
que existe en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, contribuyendo a alcanzar los objetivos estratégicos

planteados por la institucion.

1.2. TRABAJOS PREVIOS

Para desarrollar el presente trabajo de investigacion se a tomado en cuenta
investigacion bibliograficas en las diferentes hemerotecas, en la diferentes
bibliotecas fisicas y virtuales de las diferentes universidades existentes a nivel
internacional, nacional, local, con la finalidad de recabar informacién sobre los
antecedentes de estudio relacionados a mis variables de investigacion, se realizo
una revision de literatura de antecedentes de diversos origenes relacionada con las
dos variables principales de la investigacion, como son la gestion de recursos
humanos y las competencias laborales de los trabajadores administrativos, los
mismos que permitirdn consecutivamente contrastarlos con nuestros resultados,

asi como tener una vision del contexto presente de dichas variables.

La gestion de recursos humanos y competencias laborales de los trabajadores
administrativos de la UNAMAD, es un caso especifico de gestion publica, debido a
que comprende a un recurso importante dentro del desarrollo del pais, siendo este
el recurso humano, por lo cual su desarrollo esta directamente vinculado a la

gestion de este mismo entorno a sus competencias laborales.

Algunos antecedentes internacionales revisados son:

19



BAEZ, S. (2014) del Instituto Superior N° 4044 “Sol” en Santa fe — Argentina.
Ejecuto una investigacion denominada “Gestion de Recursos Humanos estudio de
caso: la Comunicacion en el Hotel Rio Grande” donde se pudo detectar el modo
que tienen los directivos de proceder, a la hora de administrar a sus empleados
para la consecucion de los objetivos, ademas de como es la relacion con el personal
a su cargo; asi mismo muestra la falta de herramientas que le permitan a la
direccion de la empresa, trabajar sobre la gestion de los recursos humanos, en
cuestiones de contratacion, formacion, retribucién, conservacion, y desarrollo de
las actividades humanas que existe dentro de ella, repercutiendo significativamente
en el desempefio de los colaboradores. La investigacion es de tipo cualitativa
descriptiva, el tamafio de muestra fue de 22 personas dentro de ellas, 17 mujeres
y 5 Varones, con edades que oscilan entre 21 a 44 afos; en donde se encontr6 que
13 personas afirman que tienen conocimientos previos al puesto a ocupar y 9 no
tener conocimientos de acuerdo al puesto, asi mismo afirma la mayoria tiener
buenas relaciones con sus directivos, las técnicas de recoleccion de datos que se
emplearon fueron observaciones estructuradas, entrevistas estructuradas
cerradas, interaccion e introspeccion con los equipos de trabajo del hotel y
directivos, también se utilizo los cuestionarios. Las conclusiones que se obtuvieron
bajo esta investigacion es que es conveniente que el Hotel, cuente con un area o
departamento de recursos humanos, o en su defecto delegar funciones para
mantener al equipo motivado, si se designara a un encargado de recursos humanos
se podria dedicar mas tiempo al personal y a sus necesidades lo que permitiria una
mejora en las relaciones dentro del hotel, por otro lado se encontr6 que la empresa
no brinda un plan eficiente en cuento a la salubridad de los empleados y sus
familiares por lo que la poblacion en un 82% rechaza la Gestibn de Recursos

Humanos existente en la empresa.

LA TORRE, Felisa (2012) de la Universidad de Valencia — Espafia. Realizo una
investigacion denominada “La Gestién de Recursos Humanos y el Desempefio
laboral” en donde concluye los siguiente: Las habilidades de recursos humanos
enfocadas al compromiso se relacionan favorablemente con el apoyo
organizacional y la autonomia favoreciendo la percepcion de los empleados de que

la organizacion cuida de su bienestar y que les proporciona margen de maniobra
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para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en mayor satisfaccion y desempefio.
El apoyo organizacional muestra su potencial para aumentar la satisfaccion por su
carécter discrecional y de reconocimiento. Asi mismo resalta que Los resultados
de esta tesis proporcionan evidencia tedrica a la investigacion multinivel
(constructos emergentes y modelos homologos) y son una muestra de como el todo
es mas que la suma de las partes, proporcionando en algunos casos, resultados
diferentes para las mismas variables en diferentes niveles tedéricos. Ademas,
proporcionan una vision general del funcionamiento de la organizacion, teniendo en
cuenta sus constricciones, desde la existencia de una serie practicas de RRHH
orientadas al compromiso y como se relacionan con el desempefio organizacional.
Eltipo y Disefio de Investigacion que se utilizo es de caracter Exploratorio de disefio
transversal. La muestra estaba conformada por 47 organizaciones de Espafia
incluyendo trabajadores permanentes y temporales dando un total de 835
empleados, 51.1% eran mujeres y el 33% varones, el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos fue el cuestionario patron en ingles que fue traducido por
medio del procedimiento de *“translation/back translation” (Werner y Campbell,
1970).

MARTIN, Celia (2011) de la Universidad de Valladolid — Espafa. Realizo una
investigacion nombrada “Gestion de recursos humanos y retencion del capital
humano estratégico: Analisis de su impacto en los resultados de empresas
innovadoras espafiolas” llegando a la conclusion que: La investigacion en retencion
nos ha permitido constatar el amplio de posibilidades que tienen las organizaciones
para tratar de retener a sus empleados, en general, y cuéles son aplicables a los
empleados estratégicos, en particular. En concreto, se selecciond ocho practicas
que gozan de una elevada contrastacion empirica en el &mbito de la retencion y
que se clasifico en dos categorias, segun su naturaleza transaccional o relacional.
Esta distincion responde a la nueva tendencia en la conceptualizacion de larelacion
de empleo (Hom, Tsui et al.,2009). Esta nueva concepcion de la relacion de empleo
apuesta por la incorporacion expresa de la faceta relacional-social del empleado
como complemento a la faceta puramente transaccional. De este modo, se
completa la relacion de empleo tradicional que, generalmente, ha incluido practicas

como la retribucion, el disefio del puesto, la formacion u otras practicas de corte
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transaccional. El disefio de investigacion es emperica y se tom6 en cuenta una
muestra de empresas de mas de 30 empleados que hayan recibido financiacion de
CDTI entre los afios 2001 y 2007. El instrumento utilizado para la recoleccion de
datos fue los cuestionarios para la medicion se utilizo la escala de Likert (siendo el

valor 1 total desacuerdo/nunca y 5 total acuerdo/siempre).

Anivel nacional se encontrd: ARIAS (2017) Realizo una investigacion denominada
“Importancia de la Gestion de Recursos Humanos y sus interrelaciones en la
pequefia mineria — caso de SMRL Lacuma Dorada” El Tipo de investigacion que
utilizo en esta investigacion, es de enfoque cuantitativo de alcance descriptivo,
transversal con disefio no experimental, el tamafio de muestra fue sencillo de
manejar, por ser una muestra facil de manejar un total de 64 trabajadores que
conforman la minera sujeto de estudio, el instrumento que se aplico para este caso
fue un cuestionario que fue de caracter cualitativo, en esta investigacion se
concluyé: que la Gestion de Recursos Humanos en la empresa SMRL Lucuma
Dorada no es la adecuada y su influencia en la competitividad de la pequefia minera
no es positiva, es decir, al desarrollar empiricamente la Gestion de los Recursos
Humanos se comprueba que existe deficiencias a todo nivel en la pequefia minera;
sin embargo esta situacion se puede revertir para bien con una buena Gestion de
los Recursos Humanos, que con mejores practicas empresariales incidird en el
desarrollo de la pequeiia minera, ya que son las personas los agentes de cambio
en la empresa y que pueden lograr finalmente las ventajas competitivas que
requieren las pequefias empresas del sector minero. Por lo tanto, se tiene que
implementar: un buen analisis del puesto a cubrir, procedimientos para el
reclutamiento y seleccion de personal, programas de capacitacion y desarrollo,
evaluaciones de desempefio y el cumplimiento de las compensaciones segun
normas nacionales; teniendo muy en consideracion que como pasaria en cualquier
proceso, omitir alguna de las etapas, implica afectar directamente la calidad y en

general, la efectividad en los resultados de dicha gestion.

ALFARO (2011) Realizo una investigacion denominada Competencias
profesionales de los recursos humanos de las bibliotecas universitarias del Perd”
en el cual realiza estas conclusiones: Se pudo determinar que existe una diferencia

significativa entre las competencias que se aplican en el ejercicio profesional y las
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competencias que se desarrollan durante la formacién académica universitaria, en
los profesionales de las bibliotecas universitarias del Pert en el 2010, esto se logro
obtener a través de la prueba estadistica T, Student. El Disefio y tipo de
Investigacion es descriptivo transversal prospectivo, utilizo el muestreo
intencionado no probabilistico, el tamafio de muestra fue conformado por 134
profesionales egresados de la carrera de bibliotecologia y ciencias de la
informacion que laboraron en bibliotecas de 18 universidades del Peru,
mencionadas universidades representaron el 23.68% del total de 76 universidades
institucionalizadas que existen en el pais. Los instrumentos empleados para la
recoleccion de datos fue el cuestionario, el instrumento brinda alternativas de

respuesta de discriminacion escalar.

GRANADOS (2013) Realizo una investigacion denominada “ Desarrollo de
competencias laborales y formacion de los profesionales en turismo, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos” concluyendo lo siguiente la
investigacion indica que del total de estudiantes analizados 54.17% tienen una
percepcidon buena sobre las competencias basicas, el 67.71% opinan que son
buenas las competencias genéricas y el 58.33% opinan que son buenas las
competencias especificas, asi mismo determina que del total de estudiantes
analizados el 40.63% opina que son buenas las competencias cognoscitivas y el
58.3% opina que son buenas las habilidades y destrezas por otro lado recomienda
que los docentes que imparten las labores académicas, deben conseguir que el
alumno debe adquirir conocimientos actualizados de las distintas areas del turismo
(Universalidad), ademas de desarrollar la capacidad de entender de forma
sistematica la informacion relevante, su contexto y como aplicarla a situaciones
complejas (dominio de la informacién). Asi como dominar las técnicas suficientes
que le permitan obtener y analizar informacion, evaluar su relevancia y validez,
sintetizarla y adaptarla al contexto (en tecnificacion). El tipo y disefio de
investigacion que se aplico fue el descriptivo correlacional. La Muestra que se utilizo
fue No probabilistica intencionada y el tamafio de muestra fue de 96 alumnos que
conforman el X semestre de la Escuela Académico Profesional de Administracion
de Turismo. Los Instrumentos de medicién empleados para la recoleccion de datos

fueron los cuestionarios tipo escala de Likert.
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A nivel Local, se encontr6:

Muiiiz, E. (2017) de la Universidad Andina del Cusco, realizo una investigacion
denominada “La gestion del talento humano en la empresa caiman ecolodge E.l.R.L
de Madre de Dios, 2017”. La investigacion sefiala que los encargados o directivos
de la empresa de turismo, realiza una incorrecta gestion de los recursos humanos
puesto que en la media muestral se denota 81.57 puntos, evidenciando serios
problemas en no fortalecer los conocimientos, habilidades, en relacion al 92.9% de
los encuestados, asi mismo se obtuvo un 20.64 puntos referidos a que la empresa
no estd desarrollando actividades relacionadas a la capacitacion y actualizacion
personal, por otro lado la investigacion concluye en que las actitudes de los
colaboradores son incorrectas, lo que conlleva a un clima organizacional
desfavorable para la empresa. El tipo y disefio de la investigacion que se ha
aplicado fue cuantitativo, descriptivo, no experimental, el tamafio de la muestra fue
de 28 personas que conforman la empresa de turismo, los instrumentos empleados

para la recoleccion de datos fue la encuesta de tipo escala de Likert.

Velasco, E. (2017) de la Universidad Cesar Vallejo, en su trabajo de investigacion
denominado “La competencia laboral y el clima organizacional de la unidad de
prestaciones econdmicas lima oeste del seguro social de salud-Essalud-Lima.
2015” en su investigacion sefiala que con respecto a la variable 1 competencias
laborales, los resultados sefalan que de los 60 colaboradores, el 22% de la
poblacion de estudio, presenta nivel de Bueno, mientras que el porcentaje mas bajo
corresponde al 20% situandose en escala en un nivel deficiente, con respecto a la
variable 2 Clima organizacion se concluye que de los 60 colaboradores 30%
presenta un buen clima laboral, mientras que el nivel mas bajo de la escala es de
23.3% siendo este deficiente en cuanto al clima laboral de la instituciéon, los
resultados ademas indican que existe una correlacion significativa de (Rho=0,738)
entre las variables sujeto de estudio, ademas muestra que existe una correlacion
baja entre las variables competencias laborales con la comunicacién (Rho=0,585),
motivacion de los colaboradores (Rho=0,508), y toma de decisiones (Rho=0,449)
por lo que se recomienda que la institucion realice evaluacion de competencias y
clima organizacional para mejorar su desarrollo y corregir ciertas desviaciones

presentadas; el tipo de estudio que se aplico fue el correlacional y el disefio de
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investigacion que se aplico fue no experimental transaccional o transversal . La
Muestra que se utilizo fue No probabilistica no intencionada y la poblacion y
muestra fue de 60 colaboradores que conforman la unidad de prestaciones
econdmicas lima oeste del seguro social de salud. Los Instrumentos de medicién
empleados para la recoleccion de datos fueron el cuestionario de tipo escala de

Likert, el instrumento brinda alternativas de respuesta de discriminacion escalar.

Gonzales, J. (2017) de Universidad Andina del Cusco, realizo una investigacion
denominada “Gestién por Competencias y Desempefio Laboral en el Area de
Logistica del Hospital Santa Rosa de la Ciudad De Puerto Maldonado”, el objetivo
es determinar en qué medida la gestion por competencias se relacionan con el
desempefio laboral en el area de logistica del Hospital Santa Rosa, la muestra
estuvo constituida por 15 trabajadores. El tipo de estudio que se utilizo fue
correlacional, el disefio fue descriptivo correlacional de corte transversal y para la
realizacion de este estudio se utilizo las siguientes técnicas fichaje, observacion y
encuesta, asi mismo se utilizaron los siguientes instrumentos como son: fichas
bibliogréficas y cuestionario. El cuestionario aplicado a los trabajadores consta de
dos partes, en primer lugar, de la variable gestion por competencias de 27 items
que se dio a los trabajadores en el acto conteniendo la escala de Likert alternativas
de respuesta de discriminacion escalar. En segundo lugar, la variable desempefio
laboral de 27 items. Asimismo, se ha confirmado en la investigacion que el
coeficiente de correlacion entre las variables gestion por competencias vy
desempefio laboral en el area de logistica del Hospital Santa Rosa de la es de
0,315, a un nivel de significancia del 0.05; y que existe una correlacion positiva en
relacion a las variables de estudio. Lo cual significa que los trabajadores del area
de logistica tienen competencias conceptuales, procedimentales y actitudinales lo

cual es reflejado en el buen desempeiio laboral.
1.3. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

Se realiz6 una recopilacion de informacion tedrica de las dos variables del estudio,
la misma que permite tener una comprension del concepto de las mismas, asi como
las dimensiones de cada una de ellas. Considerando la revision de textos
relacionados con nuestra investigacion, se fundamenta teéricamente teniendo en

cuenta:
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1.3.1. GESTION DE RECURSOS HUAMANOS

Concepto de Recursos Humanos: Se entiende al conjunto de individuos que
pertenecen o estan involucradas dentro de una organizacion, institucién, sociedad,
y que son los factores prioritarios para la consecucion de logros y objetivos
organizacionales permitiendo que la compafiia produzca a favor de si mismas y de

los propios trabajadores

Gestion de Recursos Humanos: Se entiende a las acciones, decisiones y
operaciones desarrolladas dentro de una organizacion, dirigido principalmente a las
personas que conforma una organizacion para obtencion de los objetivos trazados.
Por encima de lo mencionado se puede indicar que es un proceso administrativo
direccionado a optimizar e incrementar los esfuerzos, conocimientos, habilidades
de los integrantes que conforman una estructura organizacional, en beneficio de un
individuo de la misma institucion y de un estado, dandole mayor importancia al
incremento del desempefio y del bienestar del colaborador para que cubra sus

necesidades y expectativas.

Todos los trabajadores (incluyendo a los directivos) pueden englobarse en personal
de linea o personal administrativo. El personal de linea esta directamente implicado
en la produccion de los productos de la empresa o en ofrecer sus servicios. Un
director de linea se encarga de los trabajadores que estan asignados al proceso de
produccion. El personal administrativo es aquel que apoya la funcion de linea. Por
ejemplo, las personas que trabajan en el departamento de RRHH se consideran
personal administrativo, porque su labor consiste en ofrecer servicios de apoyo para

el personal de linea. (Gémez, Balkin, Cardy, 2008, p.3)

Cualquier organismo publico o privado estd conformada por bienes tangibles y
servicios intangibles. Por ende, mencionar a estas entidades involucran a que los
individuos que lo conforman, le afiadan una identificacion propia a la institucion,
Chiavenato (2002) enfatiza que son las personas, las que crean y fortifican la
innovacion y el futuro en las empresas, puesto que ellas son quienes “...producen,
venden, atienden al cliente, toman decisiones, lideran, motivan, comunican,
supervisan, gerencian y llevan el negocio de las empresas” (p.23). ya que con las

habilidades y destrezas de los trabajadores se distinguen de otras.
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La gestion de recursos humanos demanda exigentemente a sus colaboradores el
ostentar competencias, aquellas que contribuiran significativamente en la mejora
continua de la organizacion con ciertos criterios de importancia tales como la,
innovacion, liderazgo, trabajo en equipo; no obstante, en el caso concreto de los
recursos humanos de la UNAMAD se podria distinguir erroneamente desde este su

entorno no se aplicarian, las competencias mencionadas.

En la actualidad comprendiendo el enfoque existente con relacién a la importancia
de la administracion moderna, en este actual siglo en el que nos encontramos la
visién de recursos humanos, se centraliza en la sociedad, en el trabajo en equipo y
la proactividad que es el principio en el desarrollo de acciones creativas. Asi mismo
es necesario sefialar que dentro de la administracion moderno, la Gestion del

Capital Humano, segun nos precisa Mondy & Noe (2005) la interiorizan como:

...la tarea que consiste en medir la relacion de causa y efecto de los diversos
programas y politicas de RH en el resultado final del analisis financiero de la
empresa...El activo en capital humano de una empresa es la suma colectiva
de las caracteristicas, la experiencia de vida, el conocimiento, la inventiva, la

energia y el entusiasmo que el personal desea invertir en su trabajo (p. 3)

1.3.1.1. PLANEACION

La planeaciéon es un pilar esencial, constituye el principio y la del proceso
administrativo, a través de ella una organizacion establece metas y dentro de ellas
se emergen pautas, procesos que permitan la obtencién de las metas establecidas,
es importante indicar que también se fijan los tiempos y recursos que se
necesitaran, esto dependerd de las actividades que desarrollara la organizacion.
Es importante sefialar que con esta etapa del proceso administrativo permite
establecer el rumbo de la organizacién, mediante la definicion de estrategias, el
andlisis de entorno, con el fin de adquirir una misién y vision con la cual se rige una

organizacion
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La planificacion es proceso que emplea una organizacion para asegurarse
de que tiene la cantidad y la clase de personas adecuadas para suministrar
un nivel determinado de productos o servicios en el futuro. Las empresas
que no realizan un proceso de recursos humanos podrian no ser capaces de
cubrir sus necesidades de trabajo futuras (una limitacién de trabajadores) o
podrian tener que recurrir a despidos (en el caso de exceso de trabajadores).
(Gémez, Balkin, Cardy, 2005, p.3)

Teniendo en cuenta lo mencionado podemos precisar que los directivos de
una organizacion, primero deben de identificar el problema en las distintas areas,
para asi poder comenzar el proceso de contratacién del nuevo empleado para
satisfacer las necesidades de un area en particular, es importante saber que sin la
planeacion todo lo concerniente al proceso administrativo de una organizacion no
seria fructifero por ende se tendra limitantes para una eficiente gestion. Luna
Gonzales (2014) afirma. “Sin la planeacion, todo lo que se realice en la
organizacion, direccion, control no tienes razén de ser, dado que funcionaria sin
haber determinado los resultados que persigue todo organismo social y esto seria

poner en peligro el futuro” (p. 58).

Asi mismo la decision que tomaran los directivos sera determinante para satisfacer
las necesidades y requerimiento de la organizacién entorno a la planeacion
eficiente. Chiavenato (2007) afirma “La planeacion de personal es el proceso de
decision respecto a los recursos humanos necesarios para alcanzar los objetivos
organizacionales en determinado tiempo” (p.150). los tiempos seréan plasmados por
el responsable de la administracion, respetando los principios de la administracion

estos tiempos pueden ser corta, mediano y largo plazo.

Comprendiendo lo expuesto y teniendo en cuenta la amplia conceptualizacion de
la planeacion, enfocaremos este pilar entorno al Recurso Humano de la UNAMAD,
teniendo en cuenta estos indicadores, Pronosticos de Recursos Humanos que
necesitara la organizacion y la preparaciéon de medidas para satisfacer a los

Recursos humanos.
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La administracion formula planes de empleabilidad sobre pronésticos bésicos, en

esta oportunidad mencionaremos los siguientes:

1.3.1.1.1. Pronésticos de Recursos Humanos que necesitara la organizacion

Los encargados de la organizacién deben considerar una serie de elementos
al momento de realizar prondsticos entorno a las requerimientos y
necesidades de la organizacion. Esto se debe realizar bajo un proceso
habitual que radica en pronosticar aquellos ingresos y posteriormente, a raiz
de lo ocurrido, calcular el tamafio del personal requerido para obtener las
metas trazadas. Sea como fuere, poco a poco, el administrador también
tendra que considerar elementos, por ejemplo, la rotacién anticipada de
personal (aquiescencias o recortes). Las providencias para actualizar (o
corromper) los productos tangibles e intangibles, cambios innovadores y los

activos relacionados con el dinero de la entidad.

Los gerentes manejan sencillas herramientas para proyectar las
necesidades de personal de muchas maneras tales como el analisis

de las tendencias , en donde se estudian las variaciones de los
niveles de empleo de la empresa durante los Ultimos afios, ofreciendo
un estimado inicial de las futuras necesidades de personal, Analisis

de Razédn, sirve para hacer pronoésticos basados en la relacion
historica entre, algun factor casual (como el volumen de ventas) y por
el nimero de empleados necesarios (como el nimero de vendedores)
en la corporacion, Diagrama de dispersion, muestra graficamente la
relacion entre dos variables por ejemplo, una medida de la actividad
de negocios, como las ventas, y el volumen de personal de la

empresa. (Dessler, 2009, p.167)

1.3.1.1.2. Preparar medidas para satisfacer a los Recursos Humanos.

El directivo no solo se debe de enfocar sila compafiia produce o no, también

tiene que enfocarse en la necesidades del recurso humano, puesto que si
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ellos la razon de ser de un negocio, por mas que este dirigido a los
consumidor no se lograria al no sentirse satisfechos en el lugar que laboran,
no realizaran eficientemente sus labores, por ende debe de existir planes
para poder satisfacer las necesidades que se puedan dar, puede ser en
corto, mediano y largo plazo, entre las variadas necesidades que se
presentan en una organizacion se puede encontrar, el nivel de seguridad, el

salario, las capacitaciones, compensaciones, la flexibilidad

En tal sentido es importante que las necesidades de los trabajadores sean
atendidas no solo para el bien de ellos mismos, sino también para la mejorar
el clima organizacional y con ello obtener las metas trazadas por la

organizacion.

Los trabajadores y la organizacion tienen objetivos por alcanzar. Las
organizaciones reclutan y seleccionan su recurso humano para
alcanzar con ellos y mediante ellos objetivos comunes (produccion,
rentabilidad, reduccién de costos, ampliar el mercado y satisfacer las
necesidades de los clientes). Incluso después de reclutados vy
seleccionados, los individuos tienen objetivos personales por los que
luchan valiéndose en ocasiones de la organizacion para alcanzarlos,
mostrando que la relacion entre la organizacion y los empleados no
es siempre cooperativa ni satisfactoria, muchas veces es tensa y
conflictiva. permite recordar la esencia de la administracion del
Recurso Humano en una organizacion, la cual comprende no solo la
busqueda y contratacion del personal, sino que también debera
propiciar el bienestar de cada uno de los integrantes de esa
organizacion, desarrollando mejores actitudes, destrezas y
habilidades que permitan aportar a la empresa un mejoramiento
continuo. (Daza, 2007, p.19)

Debemos recordar que no solamente existe una relacion entre el

cliente y la organizacion, la relacion colaborador y compafia se puede

considerar ain mas importante puesto que con sus actitudes, destrezas,
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habilidades, se conseguiran los resultados trazados, redundando asi en la

buena atencion hacia el cliente interno o externo de la organizacion.

1.3.1.2. PROCESO DE CONTRATACION

Las personas y las instituciones en una sociedad estan implicadas en un constante
proceso de afinidad reciproca, ambos dependen de si, una de ellas para trabajar y
poder satisfacer sus necesidades personales y las otra para producir, mantenerse
y no perecer dentro del mercado competitivo. Hoy en dia en un mundo totalmente
globalizado las compafiias buscan el personal més capacitado para hacer frente a
las tendencias tecnoldgicas con las habilidades, destrezas para hacer frente a ellas.
De esta forma los individuos se sienten atraidos y eligen a las organizaciones,
informandose y haciéndose sus consultas sobre ellas, del mismo modo las
organizaciones buscan encantar personas de nuestra sociedad y de esta manera
conseguir informacion de ellos para tomar una decision si existe o no el beneficio

de aceptarlos.

El proceso de contratacion es un conjunto de pautas encaminados a atraer
postulantes potencialmente calificados y con capacidades para poder ocupar un
puesto en la organizacion. Se puede precisar que es un método de informacién por
el cual la organizacion trasciende al mercado las oportunidades de trabajo que
intenta conseguir. Por consiguiente, este proceso de contratacion se concentra en
los elementos para que este proceso sea exitosamente aceptado por los
responsables de elegir al postulante mas apto, con el mejor perfil del puesto que

desea ocupar.

El proceso de contratacion estd comprendido por estos tres elementos:

reclutamiento, seleccion y socializacion:

Reclutamiento. - Se entiende por el proceso por el que se genera un conjunto de
candidatos cualificados para un determinado de puesto de trabajo; este es el primer

paso del proceso de contratacion.
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Seleccion. - Es el proceso por el que se toma la decisién de “contratar” o “no
contratar” a cada uno de los candidatos a un puesto de trabajo; el segundo paso

del proceso de contratacion.

Socializacién. - Es el tercer paso del proceso de contratacion, es aquel por el cual
se orienta a los nuevos empleados acerca de la organizacion o la unidad en la que

trabajaran

Resulta esencial que los directores de linea y posiblemente otros
trabajadores de linea se impliquen en el proceso de contratacién. Aunque el
departamento de RRHH tiene un papel activo que jugar en el reclutamiento,
la seleccion y la socializacion de los nuevos empleados, el personal de linea
estara supervisando activamente a los nuevos contratados y estos directivos
a menudo pueden aportar un mejor conocimiento relacionado con el puesto,
del que los miembros del departamento de RRHH podrian carecer. (Gomez,
Balkin, Cardy, 2005, p.191)

1.3.1.2.1. Reclutamiento de Personal

Se entiende que reclutamiento es una etapa dentro del proceso de
contratacion que tiene como finalidad de captar a un gran namero de personas
interesadas en el puesto, los postulantes deben de cumplir los requerimientos del
puesto a ocupar, es determinante que la programacion de esta etapa se de en un

tiempo oportuno y con la debida prudencia para atraer a los més capacitados.

Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente
de candidatos para abastecer de manera adecuada el proceso de seleccion.
Es decir, la funcion del reclutamiento es la de proporcionar la materia prima
béasica (candidatos) para el funcionamiento de la organizacion. (Chiavenato,
2007, p.149)

El reclutamiento es el proceso por el que se genera un grupo de candidatos

cualificados para un determinado puesto. La empresa debe anunciar la
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disponibilidad de puestos en el mercado (dentro y fuera de la organizacién)
y atraer a candidatos cualificados que soliciten el puesto. (Gomez, Balkin,
Cardy, 2008, p.190)

Asi mismo es importante delimitar las caracteristicas del empleado a contratar

puesto que en la sociedad actual emergen diversos grupos al cual dirigir y enfocar

la atencidn, esto no significa que no se le tomara en cuenta, por el contrario, tienen

las mismas oportunidades de ser contratados.

Esto significa que el reclutamiento de una fuerza laboral diversa no es solo
un acto socialmente responsable, sino una necesidad debido a la
globalizacion, al rapido incremento de los niUmeros minoritarios, trabajadores
mayores y candidatos del sexo femenino, asi como a la tasa del 70% de
individuos discapacitados sin empleo. Para lograrlo, es necesario tomar
medidas especiales para reclutar personas de esas categorias.
(Dessler,2009, p.194)

Una vez definido el perfil, es el momento de buscar a un nimero considerable de

candidatos para poder elegir al mejor. Esta busqueda la puedes llevar a cabo a

través de métodos y medios diversos.

Cubrir el puesto vacante con un miembro de tu equipo. Una de las opciones
que debes barajar es si el candidato ideal para cubrir ese puesto ya se
encuentra entre los miembros de tu equipo y lo Unico que necesitas es
reorganizar la estructura de la empresa. En ocasiones la opcidbn mas sencilla
es la mejor.

Pedir ayuda a tus trabajadores. La mayoria de las ofertas de trabajo nunca
llegan a ser publicadas porque las empresas se valen de los contactos de
sus trabajadores. lo cierto es que no hay nadie mejor que ellos para
recomendar a un candidato con el que les gustaria trabajar.

Todas las empresas suelen recibir, a lo largo del afio, un ndamero
considerable de curriculum vitae solicitando un puesto. Es recomendable
que guardes y clasifiques estas solicitudes durante un tiempo para poder

recurrir a ellas en caso de necesitar cubrir un puesto. Por norma general,
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quien envia una solicitud es porque esté interesado en trabajar en la
empresa.

o Publicar la oferta en medios diversos. Debes tener cuidado con esta opcion,
especialmente si decides publicarlo en una pagina web de empleo, pues
podrias recibir miles de candidaturas. Si deseas publicar el puesto en una
web especializada, es imprescindible que filtres las solicitudes en funcién de

los requisitos imprescindibles para no alargar demasiado el proceso.

La cuestion esencial del alistamiento es analizar y reconocer las fuentes de
recursos humanos que premian al mercado, para centrarse en sus esfuerzos de
correspondencia y fascinacion. Estas fuentes de recursos humanos son los
supuestos origenes de la inscripcion que se refieren a los enfoques especificos
sobre los cuales los métodos de alistamiento deberian afectar. Es una cuestion de
area: donde ubicar a los aspirantes codiciados. O bien, de nuevo, por asi decirlo,
¢donde estén los trabajadores competentes que se espera que entren? Esa es la
razon por la cual es imperativo distinguir y encontrar las fuentes de la inscripcion
que serén las fuentes de los solicitantes idéneos para atender los requisitos previos
y las solicitudes de la asociacion. Asi La tipificacion adecuada de los origenes de
reclutamiento permite a la organizacién segun Idalberto Chiavenato confiere lo

siguiente:

a) Aumentar el rendimiento del proceso de reclutamiento, elevando la
proporcién de candidatos/empleados elegidos para la seleccion, asi
como la proporcion de candidatos/empleados admitidos.

b) Reducir la duracion del proceso de seleccion al ser mas rapido y
eficaz.

¢) Reducir los costos operativos de reclutamiento por medio del ahorro
en la aplicacion de sus técnicas y en la eficacia en la busqueda de
talentos (Chiavenato, 2007).

El reclutamiento implica un proceso que varia de acuerdo con la
organizacion. En muchas organizaciones, el inicio del proceso de
reclutamiento depende de una decision de linea. En otras palabras, el

departamento de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar ninguna

34



actividad al respecto sin que el departamento en el que se encuentre la
vacante a ser ocupada haya tomado la decisién correspondiente. Como el
reclutamiento es una funcion de staff sus medidas dependen de una decision
de linea, que se oficializa a través de una especie de orden de servicio,
generalmente denominada requisicion de empleo o requisicién de personal.
(Chiavenato, 2007, p.155)

El Reclutamiento no solo implica colocar anuncios o llamar a agencias de empleo.

Existen varias cosas que lo hacen mas complejos.

e Las actividades de reclutamiento deben ser I6gicas en términos de los planes
estratégicos de la empresa. Por ejemplo, La decision de expandirse al
extranjero o de cubrir un gran nimero de puestos proyectados supone que
el gerente ha pensado con cuidado en cuando y como hara el reclutamiento

e Veremos que algunos métodos de reclutamiento son mejores que otros,
dependiendo del tipo de puesto en cuestion.

e El éxito del reclutamiento depende mucho de temas y politicas que no estan
relacionadas con esa actividad. Por ejemplo, el hecho de pagar 10% més
que la mayoria de las empresas en su localidad debe ayudarle a formar una
reserva de candidatos con mayor rapidez.

e Un buen reclutamiento requiere que, de preferencia, se preseleccione a los
empleados al mismo tiempo, describiendo del puesto en el anuncio o
proporcionado una imagen realista del puesto durante la primera entrevista
o el primer contacto. Es inutil perder tiempo en candidatos sin un interés real
en el puesto.

e La imagen de la compafia afecta sus resultados de reclutamiento. Por
ejemplo, una mala reputacion en el manejo de la diversidad llegaria a
provocar que sea especialmente dificil para las empresas reclutar candidatos
talentosos, sobre todo entre los aspirantes del sexo femenino y de grupos
minoritarios”

e Las leyes del empleo dictan lo que los gerentes de reclutamiento pueden y

no hacer. Es importante conocer la ley laboral.

Fuentes de Reclutamiento en el mercado de Recursos Humanos
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Existen una variedad de fuentes de reclutamiento del recurso humano entre las que
ma&s se destacan son:

La propia empresa. - los directivos de la organizacion suelen realizar concursos
internos para cubrir un puesto libre, ascender a puesto de mayor jerarquia en donde
ofrezca un considerable salario en relacion a puesto en ocupar, es lo que

generalmente atraen al postulante internos.

Otras Empresas. - Generalmente suelen ser atraidos por el status y reconocimiento
que tiene la compafiia que en ese momento realiza el reclutamiento del personal,
generalmente las personas son atraidas porque la empresa solicitante de personal
proporciona mas beneficios laborales ya sea salario, estabilidad, sobre todo seguir

aprendiendo y desarrollandose profesionalmente.

Escuelas y Universidades. - La organizacion suele dirigirse a futuros egresados de
los institutos, universidades, con el fin de captar postulantes interesados en el
puesto vacante. Los futuros profesionales son atraidos principalmente con la
finalidad de realizar préacticas profesionales, que le permitan concluir sus estudios

superiores

Otras fuentes de reclutamiento. - Hoy en dia, con la vanguardia de la tecnologia
muchas empresas optan por contar con una pagina de empleo, redes sociales y
portales de empleo, la cual consideran como un centro de estrategia de
reclutamiento, en esta pagina se podra incluir aspectos que detallan el propdsito
del negocio, valores, beneficios de trabajar en ella, gracias a ella los candidatos se
sienten atraidos por el nuevo puesto; las fuentes mencionadas contribuyen a
proporcionar fuentes de reclutamiento interno es decir una base de talento en

donde poder escoger al personal inidbneo en una futura convocacion de personal.

Dentro de un mercado de trabajo existen diferentes segmentos a donde una
empresa deseara realizar su actividad comercial, asi mismo existe un infinito
ndmero de empresas u organizaciones compitiendo por lo general por la
equivalencia del giro del negocio, es decir empresas dedicadas al mismo rubro y
que quieren distinguirse el uno con el otro, por ende, podemos indicar que existe

una relacién entre el mercado de trabajo y las organizaciones. Asi mismo es
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necesario mencionar que no solo existe un mercado de trabajo si no también existe
un mercado igual de complejo denominado mercado de recursos humanos, en ella
se encuentran inmersas una serie de institutos universidades con distintas
especialidades, profesiones y que afio a afio pone al mercado profesionales
capacitados y con el deseo de desarrollarse personal como profesionalmente,
muchos de ellos deciden incursionar en un negocio propio, y otros desean ingresar
en una organizacion reconocida y que se distinga del resto. Dentro de las relaciones
existentes del mercado de trabajo, y las organizaciones, estas deben proporcionar
al mercado de recursos humanos en aspectos importantes como la oferta de puesto
de trabajo y oportunidades, salarios ofrecidos, prestaciones econdémicas salariales,
la imagen transmitida de la organizacion, todos estos puntos mencionados
permitiran que el futuro colaborador se sienta atraido por la organizacion y puesto

donde desea laborar.

Las personas y las organizaciones conviven en un interminable proceso
dialéctico; se entrelazan en un continuo e interactivo proceso de atraccion.
De la misma manera en que los individuos atraen y seleccionan a las
organizaciones, informandose y formandose opiniones acerca de ellas, las
organizaciones tratan de atraer individuos y obtener informacion acerca de
ellos para decidir si les interesa aceptarlos o no.1 Desde el punto de vista de
la organizacién, el proceso de atraccion y eleccion no es sencillo.
(Chiavenato, 2008, p.149)

1.3.1.2.2. Seleccioén de Personal.

La seleccion de recursos humanos es la eleccién de la persona adecuada para un
puesto adecuado y a un costo adecuado que permita la realizacion del trabajador
en el desempefio de su puesto y el desarrollo de sus habilidades y potenciales a fin
de hacerlo mas satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se desenvuelve

para contribuir, de esta manera, a los propoésitos de la organizacion.

Se puede ampliar que la seleccion del personal esta inmersa en el proceso

de integracion del recurso humano, ademas es el paso siguiente al reclutamiento,
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tanto el reclutamiento y la selecciéon deben ser considerados como dos fases de un
mMiSmo proceso
La seleccion consiste en elegir al hombre adecuado para el sitio adecuado.
En otras palabras, la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los
mas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion
de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como

la eficacia de la organizacioén. (Chiavenato, 2007, p.169)

1.3.1.3. CAPACITACIONY DESARROLLO

El proceso de capacitacion debe iniciarse posterior a la induccion. La capacitacion
consiste en proporcionar a los trabajadores, sean estos nuevos o antiguos las
habilidades y destrezas que necesitaran para desempefiar sus funciones.
Comprendiendo lo expuesto esto representaria traer especialistas externos que con
mayor crecimiento y mejores conocimientos de las actividades que realicé y del
mercado al cual estan se centra una organizacion. O de una forma menos compleja
y simple, ordenar al empleado més antiguo, en proporcionar los conocimientos
relacionados al puesto. Chiavenato (2007) afirma. “La capacitacion es el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemética y organizada, por medio
del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y
competencias en funcién de objetivos definidos” (p.386). La capacitacion
representa unos de los pilares de una excelente gestion administrativa asi mismo
representa una de las funciones que los encargados directores, gerentes no deben

omitir.:
El hecho de contar con empleados con un alto potencial no garantiza el éxito,
ellos deben saber lo que usted desea que hagan y como quiere que lo hagan.
De no ser asi, tenderan a improvisar por lo que no dejaran de ser productivos.
(Dessler, 2009, p.294)

Los cinco pasos del proceso de capacitacion y desarrollo

Los programas de capacitacion consisten de cinco pasos:
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El andlisis de las necesidades, identifica las habilidades especificas que se
requieren para desarrollar el trabajo, evalla las habilidades de los
empleados y desarrolla objetivos especificos y medibles de conocimientos y

desempefio, a partir de cualquier deficiencia.

El disefio de instruccion, se deciden, se retinen y se producen los contenidos
del programa de capacitacion, incluyendo libros de trabajo, ejercicios y
actividades. Aqui es posible utilizar las técnicas como la capacitacion

practica y el aprendizaje asistido por computadora

La validacion, en el cual se eliminan los defectos del programa y este se

presenta a un reducido publico representativo.

La implementacion del programa, en el que se aplica la capacitacion al grupo

de empleados elegidos.

La evaluacién, en el cual la administracion evalla los éxitos o fracasos del

programa

1.3.1.3.1. Capacitacién de Induccion

Consiste en dar las pautas de lo que tendré que realizar el nuevo empleado en la

organizacion, no solo se enfoca a las actividades, sino que es mas complejo desde

hacerle conocer sobre la mision, vision, valores, en la cual se rige la organizacion

en la cual desempefiara sus funciones esto permitird que este alineado a los

objetivos de la organizacion, asi mismo consiste en hacer conocer las distintas

areas y los miembros que los conforman para lograr una socializacién y este mas

compenetrado con la organizacion.

Esta etapa dirigida a los nuevos empleados involucra proveer a los trabajadores la

informacion sobre los antecedentes que necesitan para desempefiar sus funciones

en su organizacion, entre ellas las politicas y procesos en las cual se administran.
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Dessler (2009) manifiesta, “la Induccion incluye proporcionar informacién sobre las
prestaciones para los empleados, las politicas de personal, la rutina diaria, la
organizacion y las operaciones de la empresa, las medidas y normas de seguridad,
asi como una visita las instalaciones” (p.202). esto permitan que el empleado
conozca el que quehacer de la organizacion para que se perfile a los mismos

objetivos organizaciones.

1.3.1.3.2. Capacitacion de Habilidades bésicas.

La realizacion de enfoques mundiales y los procedimientos de preparacion
concentrados para el trabajo fructifero estéd firmemente conectada con el nivel de
avance de las capacidades esenciales de la fuerza de trabajo y los gastos de
preparacion dependeran igualmente de la disposicion general de las personas que
accedan al procedimiento. Intentar mejorar la rentabilidad del trabajo solo por
métodos de preparacion, no parece ser la alternativa mas efectiva. El avance de
las aptitudes fundamentales es un complemento esencial, sino una necesidad de

preparacion.

Las habilidades basicas evolucionan y se modifican en funciéon del progreso
tecnoldgico de la sociedad (...). Labarca (1996) afirma. “Entre las habilidades
bésicas se hallan la capacitad de planear y formular problemas, la capacidad

analitica, la capacidad de trabajar en equipos, la disposicién de aprender, y otras”
(p.55).

Las organizaciones desafian innumerables desafios dentro de una vision mundial,
uno de los més periddicos es la atraccion de talento. Los encargados de Recursos
Humanos destacan que el aspirante ideal, aunque es dificultoso de conseguir, sigue

siendo el reto importante
El problema de encontrar el recurso humano ha optado a los directivos a utilizar

diferentes medios. Las instituciones ademas de publicar sus ofertas en las paginas

corporativas, también manejan portales de empleo online.
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Algunas de las necesidades basicas son los idiomas, capacitacion de gestion y
liderazgo, habilidades interpersonales y capacidades de comunicacion, adaptacion

a la cultura organizacional.

1.3.1.3.3. Desarrollo de la Carrera

El objetivo del Desarrollo es mejorar la ejecucion; El objetivo del avance es obtener
especialistas con mas talento. El avance de la vocacién de experto no es un
programa de preparaciéon para una sesion 0 un curso para la organizacion de
profesiones. A pesar de lo que podria esperarse, es un esfuerzo persistente,
compuesto y formalizado que percibe que los individuos son un activo

indispensable para las asociaciones.

El campo de la mejora de los expertos, aunque moderadamente juvenil, ha
experimentado un gran cambio, hasta cierto punto, ya que las circunstancias y las
formas de la profesion son menos organizadas y menos sorprendentes que hace
dos décadas. Lo que a partir de ahora retrata el mundo de los negocios nunca es
la estabilidad del empleador o el avance de los expertos en una asociacion solitaria,

sin embargo, el cambio innovador y la disminucion de la medida comercial.

1.3.1.4. EVALUACION DEL DESEMPENO

Se entiende por desempefio a un resultado productivo en la organizacion teniendo
en cuenta las horas empleadas para realizacion del trabajo, es decir teniendo en

cuenta una jornada laboral ya establecida.

La administracion del desempefio implica un método integrado y orientado a
metas para asignar, capacitar, evaluar y recompensar el desempefio de los
empleados, por ende, la adopcion de un método de gestion del despefio para
capacitar significa que el esfuerzo de capacitacion habra de ser congruente
en términos de lo que la compafiia desea que cada empleado aporte para
alcanzar sus metas. (Dessler, 2009, p.294)

Por otro lado, Javier Gil Flores en su libro la evaluacién de competencias expresa
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El concepto de gestion del desempefio alude de forma global y holistica a la
forma en que se dirige y gestiona al personal, con el fin de alcanzar las metas
que persigue la organizacion al tiempo que se mejora el desempefio de los
empleados. Incluye aspectos relativos a la planificacion del desempefio, la
evaluacion del mismo y las derivaciones que estos procesos tienen sobre la

formacion y el reconocimiento a las personas. (Gil, 2007, p. 91)

1.3.1.4.1. Evaluacion del Desempefio Individual

El desempefio comprende la manera en que el empleado realiza sus actividades y
funciones que tienen encargadas, en relacion con la mision y las metas
establecidas en la organizacion, y que el empleado demuestre en la ejecucion de
sus actividades tener las competencias necesarias para el puesto que esta

ocupando.

La evaluacion del desempefio puede atender por tanto a los logros en el
trabajo, medidos en términos de produccion o consecucion de objetivos, y a
la medida en que las competencias laborales que se asocian a un
desempefio adecuado han sido demostradas. La consideracion de la
dimension personal, esto es las cualidades y capacidades de los
trabajadores, llevaria a explicar la consecucion de los resultados que se les
exigen, por lo que la evaluacion del desempefio basada en competencias
parece una opcion adecuada en si misma o formando parte de modelos

mixtos que consideran también los resultados. (Gil, 2007, p. 91)

1.3.1.4.2. Evaluacion del Desempefio de los Equipos

La evaluacion del desempefio de equipos esta basicamente direccionadas a
evaluar el dinamismo, la coordinacién, asi como las relaciones interpersonales que
suelen presentarse en un grupo determinado de personas que conforman un area
funcional en la organizacion, la evaluacion de desempefio de equipos también

permite monitorear que los miembros que conforman el equipo desarrollen de
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manera eficiente sus actividades y funciones encargadas que a la vez estan

relacionadas con los objetivos institucionales.

Es asi que cada individuo que conforman una instituciéon debe de considerar que:
si labora en una institucion, mas aun si es del estado tiene que saber de qué si esta
alli, es en bien del pueblo y que sus buenas acciones se vera reflejado en el
desarrollo de la comuna, cabe precisar casa persona debe de sacrificar hasta sus
mismas necesidades dentro de un equipo no sera en vano si no es por un bien

colectivo.

1.3.1.5. COMPENSACION

El término Compensacion es un término insulso, utilizado como parte de cuestiones
de la vida cotidiana en el que es importante utilizar componentes de cualquier tipo
con un objetivo final especifico para ajustar algo, ya sea una condicion, un nombre
de organizacion o alguna estructura que debe tener los segmentos vitales teniendo
en cuenta el objetivo final para construir suficiente capacidad de mantenimiento. En
cualquier caso, la utilizacion del término remuneracion cae mas que nada en el
circulo financiero, una zona en la que el pago suele ser fiscal o de beneficios como
recompensa por el trabajo realizado. Se puede ver una paga desde una perspectiva
financiera desde varios angulos, en la cual la obligacién con la que debe ser

remunerada puede ser programada, creada o simplemente como obligaciones.

1.3.1.5.1. Compensacion Extra monetario

Se construye segun lo indicado por las leyes que controlan la conexion comercial
entre jefes y peones, se configura segun un entendimiento llamado contrato, que
se comunican como declaraciones de todas las condiciones bajo las cuales se debe
realizar el trabajo, sin perjuicio de esto se mueve en una salvedad identificado con
el tipo de pago por el trabajo realizado. Este pago puede ser quincenal, mes a mes
0 por trabajo realizado. Como se muestra en la existencia cotidiana, o que se busca
al aplicar la palabra pagar en cualquier contexto es ajustar la circunstancia, esa es

la razén por la que el pago es una parte del marco de trabajo para los
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representantes asalariados, para mantener estable la cadena de creacion entre los
individuos que ejecutan el trabajo y las personas que obtienen los beneficios y

ponen recursos en mas generacion.

1.3.1.5.2. Reconocimientos

Cuando los empleados son reconocidos por un buen trabajo realizado, la
satisfaccion se logra incrementar, e incluso se desempefiardn de mejor manera en

Su puesto de trabajo.

1.3.2. COMPETENCIAS LABORALES

Concepto de Competencias Laborales: Se entiende como el conjunto de
conocimientos, habilidades y destrezas que desarrolla una persona dentro de la
organizacion donde ejerce sus funciones para entender, convertir y involucrarse en
la sociedad en el que vive. La competencia es un factor de dinamismo que en
frecuencia esté en constante desarrollo que por lo general potencia y promueve el

crecimiento del colaborador.

La cuestion de las habilidades en las asociaciones se ha creado a partir
del procedimiento de desarrollo que la organizacion de RR.HH. ha
perdurado después de algun tiempo. La ventaja del capital humano se
basa en la informacién que han obtenido, sus encuentros y su método para
ver el entorno que los abarca. Esta disposicién de componentes constituye
las habilidades segun lo indicado por la administracién de recursos
humanos. “El desarrollo de las competencias se conceptualiza en un
marco de desarrollo humano, aludiendo al desarrollo integral de cada
persona y un desarrollo organizacional en el marco de las organizaciones

en aprendizaje permanente” (Irigoin & Vargas, 2002, p.23).

El concepto de competencias se ha creado a raiz del proceso de progreso que la
administracion del recurso humano ha desarrollado en las Ultimas décadas. El
capital humano se considera hoy en dia como un activo importante en las

organizaciones por ende deben de contar con competencias tales como sus
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conocimientos que hayan logrado, sus experiencias. De acuerdo a la gestion de
recursos humanos estos elementos conforman lo que se denominada como las

competencias laborales

Existe variedad de conceptos sobre lo que significa una competencia. Es asi que la
Real Academia Espafiola (2001) afirma que la competencia como: “La Pericia,

aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado” (p. 604).

El desarrollo de las competencias puede contextualizarse en un
marco de desarrollo humano, aludiendo al desarrollo integral de cada
persona y a un desarrollo organizacional en el marco de las
organizaciones en aprendizaje permanente (Irigoin & Vargas, 2002, p.
23).

Segun lo manifestado por Mertens (2000) Las competencias laborales involucra “La
capacidad de articulacion de los atributos personales con los otros subsistemas que
determinan en progreso de la empresa” (p. 16). EL resalta que es la capacidad que
muestra un individuo para conseguir los resultados, mas un “aquel que este en

concordancia con los objetivos y el contexto global de la organizacion” (p. 16).

1.3.2.1. COMPETENCIAS INSTITUCIONALES, GENERICAS O CORE
COMPETENCE

Se entiende por esta competencia que son todas aquellas relacionadas al
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que estan relacionadas a las
distintas unidades y sub unidades ocupacionales, vale decir que son todas
aquellas que precisan un perfil determinado para una serie de actividades que
debe de tener una persona dentro de la institucion donde labora con el objetivo

de alcanzar la realizacion y crecimiento personal.

Son las competencias que permiten ala organizacion llevar adelante los
procesos centrales, claves, sustantivos, mas relevantes, aquellos que la
diferencian de otras organizaciones y les permiten tener éxito. Todos los

miembros de la organizacion deben poseer estas competencias. (Rodriguez
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& Pefaranda, 2002, p.26)

Esto significa que El tema de competencias no es reciente, el auge de su
estudio se da en la década de los noventas con estudios de autores
americanos en el &mbito de los negocios y la administracion. Basicamente,
en la literatura norteamericana al tratar el tema de competencias a nivel de
empresas, se hace mencion a la frase Core competencies, en espafiol,

competencias bésicas. (Alfaro, 2011, p.59)

Por consiguiente, se concibe diferentes indicadores que se detallan en los

parrafos siguientes:

1.3.2.1.1. Orientacion a logro/Orientacion a resultados

Se entiende por el esfuerzo, dedicacion, la iniciativa el compromiso que muestra
un trabajador para obtener los objetivos ya se individuales grupales dentro de una
organizacion, asi mismo se considera como una actitud que debe de existir dentro
de la organizacién como parte de un mecanismo de ejecucion de los procesos para
la obtencién de los resultados, ademas dentro de la orientacién de resultados puede
considerarse a la motivacion como un mecanismo que permite a un individuo
esforzarse y dale mayor interés a las metas objetivos trazados tanto personalmente
0 en equipos, es una de la competencias mas importantes para los lideres de toda

empresa.

Es la preocupacion por trabajar adecuadamente o compitiendo contra
estandares de excelencia. Los estandares pueden ser el propio desempefio
individual en el pasado (esfuerzo por superarlo), un objetivo mensurable
(orientacion a resultados), el desempefio de los demas (competitividad), el
establecimiento de metas desafiantes o lograr aquello que nadie antes

consigui6 (innovacion). (Rodriguez & Pefaranda, 2002, p.23)
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1.3.2.1.2. Orientacion al cliente

Es el esfuerzo, dedicacion, la iniciativa que muestra un trabajador para cubrir y
satisfacer las necesidades y requerimientos del cliente, buscando ya sea en el
corto, mediano y largo plazo la fidelizacion del mismo, es una de las mejores
estrategias que cuenta una empresa, considerando al cliente como lo méas
importante del negocio, la orientacion al cliente va més alld que el buen trato directo,
en el primer contacto con él, aln mas importante que la buena atencién brindada

es ayudarlo aun después de comprar o adquirir un servicio.

Se entiende en satisfacer las necesidades del cliente, con una cordial atencion,
prestando atencion a sus requerimientos para que este se siento satisfecho. Por lo
tanto, Involucra un interés en ayudar y servir a los usuarios o clientes satisfaciendo
sus necesidades. Representa en enfocar los esfuerzos en el hallazgo y la

satisfaccion de las necesidades de los clientes (Rodriguez & Pefiaranda, 2002).

1.3.2.1.3. Flexibilidad

Como colaborar permite en adaptarnos a diversas circunstancias, moldeandonos
a los cambios o procesos que pueden originarse para el bienestar de la
compafiia, es una habilidad que puede tener un colaborador y que permite

trabajar en diferentes contextos que surgen en el recorrido en una empresa.

Es la habilidad de adaptarse y trabajar en situaciones variadas y con
personas y grupos diversos. Supone entender y valorar posturas distintas o
puntos de vista encontrados, adaptando su propio enfoque a medida que la
situacion cambiante lo requiera y cambiar, aceptando facilmente los cambios
en la organizacién o los cambios en las responsabilidades de su puesto.
(Rodriguez & Pefaranda, 2002, p.23)

1.3.2.1.4. Compromiso con la Organizacion
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Es el esfuerzo de una persona por alcanzar las metas institucionales, y que a la vez
se identifica y se involucra con su centro de labor, priorizando los objetivos de la
empresa, prefiriendo las necesidades de la institucién por encima de sus propias
necesidades. Por consiguiente, contar con una persona que labore en una empresa
y que este realmente comprometido es un pilar valioso para la organizacion; cabe
precisar que este compromiso se da también porque la empresa satisface las
necesidades del trabajador y este quiere retribuir con su compromiso en cualquier

actividad que se desarrolle.

Se entiendo como compromiso a la responsabilidad de mantener y cumplir las
funciones encomendadas para la consecucion de los objetivos organizacionales,
va desde el interés de conocer, promover, respetar las normas y metas ademas de
la mision y vision de la institucion. Rodriguez & Pefaranda (2002) manifiestan. “Es
la habilidad individual y voluntaria de alinear el propio comportamiento con las
necesidades, prioridades y metas organizacionales, actuando de forma tal de

promover dichas metas y cumplir con la misién de la organizacion” (p.23).

1.3.2.1.5. Transparencia

Es una cualidad que tiene las personas refiriéndose a la forma de actuar ya sea
francamente, abiertamente mostrandose como son, sin necesidad de ocultar
absolutamente nada.

Asi mismo podemos mencionar en el ambito laboral se considera como
transparencia en hacer publica todo informacioén relaciona a la gestion de la entidad
ya sea en el ambito de la administracién de los recursos sean estos humanos,
financieros, etc. Ademas de brindar todo tipo de documentos relaciona a las

entidades del estado.

Se le considera a una de las competencias de diferenciacion dentro de la
administracion publica, se caracterizan en dar a conocer a la sociedad el proceder
de las actividades plasmadas en un plan anual, comprendiendo en impacto que
tienen sobre los demés, es importante mencionar que el gestor publico recae en la

honestidad por, permitiendo que cree u clima de equidad vy justicia. Rodriguez &
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Penaranda (2002) afirma. “Es la habilidad individual y voluntaria de alinear el propio
comportamiento con las necesidades, prioridades y metas organizacionales,
actuando de forma tal de promover dichas metas y cumplir con la mision de la
organizacion. Asi mismo considera como las conductas de integridad y ética

profesional”. (p.23).

Estas son las competencias mas generales, cuyo desarrollo a nivel
organizacional e individual permitirian a la Administracion Publica, cumplir y
gestionar su mision de prestadora de servicios al ciudadano, con la
flexibilidad necesaria para enfrentar los desafios y escenarios cambiantes.
Solo si somos capaces de ver con claridad las amenazas, estando atentos
a las sefales que nos las muestran, podemos transformarlas en
oportunidades de crecer como organizacion y como individuos. (Rodriguez
& Pefaranda, 2002, p.23)

1.3.2.2. COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR NIVEL

Son aquellas competencias que se encuentra inmersas y que son propias de cada
trabajador en todos los niveles de la organizacion ya sea en el nivel operativo,
tactico o estratégico (Supervisores, direccion, gerenciales o de jefatura), estas
competencias facilitan en buen desempefio en el cargo que ocupan. Por
consiguiente, se concibe diferentes indicadores que se detallan en los péarrafos

siguientes:

1.3.2.2.1. Desarrollo de los Recursos Humanos

Se refiere a la formacion impartida por la organizacién con el &nimo de fortalecer
las capacidades, conocimientos, habilidades de los empleados que desempefian
sus funciones dentro de una organizacion, satisfaciendo las necesidades de
aprendizaje de cada empleado y direccionandolo con los objetivos organizacionales
de la institucion en la que labora. Es importante que cada empresa sea cual sea en

rubro al que se dedica, se enfoque en la formacion y desarrollo de los miembros
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que conforman su equipo puesto que, Si estos nos actualizan, no estaran a la
vanguardia de mundo moderno, hoy en dia con los avances de la tecnologia es
importante capacitarnos y no quedarnos fuera del contexto en el que vivimos, cada

dia surge algo nuevo que aprender.

Rodriguez & Pefiaranda (2002) afirma. “Que es la Implicancia de un esfuerzo
genuino por favorecer el aprendizaje y desarrollo de los demas, articulando las
potencialidades y necesidades individuales con las de la organizacion, mediante

acciones e instrumentos adecuados”. (p. 34).

1.3.2.2.2. Planificacion y Gestion

La planeacion es un pilar esencial, constituye el principio y la del proceso
administrativo, a través de ella una organizacion establece metas y dentro de ellas
se emergen pautas, procesos que permitan la obtencién de las metas establecidas,
es importante indicar que también se fijan los tiempos y recursos que se
necesitaran, esto dependerd de las actividades que desarrollara la organizacion.
Es importante sefialar que con esta etapa del proceso administrativo permite
establecer el rumbo de la organizacién, mediante la definicion de estrategias, el
andlisis de entorno, con el fin de adquirir una misién y vision con la cual se rige una

organizacion

Gestion se puede entender como un conglomerado de acciones que permiten la
realizacion de actividades, direccionadas principalmente a la a la obtencion de

objetivos organizaciones.

Rodriguez & Pefiaranda (2002) afirma. “Es la capacidad de establecer y conducir
un proyecto de trabajo, para si mismo o para otros, controlando el cumplimiento
presupuestario y los tiempos. Implica determinar prioridades, tiempos y recursos de

manera efectiva”. (p. 35).
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1.3.2.2.3. Construccion de Relaciones

Se entiende por construccion de relaciones a la capacidad que tiene una persona
en corresponder 0 mostrar empatia con las demés personas y que a la vez busque
pertenecer a un equipo de trabajo, sin que sea necesario obligarlo o decirle que
debe hacerlo, hoy en dia en el ambito organizacional, las relaciones personales son
muy importantes e imprescindibles, porque permiten el dialogo y la intercambio de
conocimientos permitiendo la construccion de estrategias con fin coman lograr

metas y objetivos sean estos en el corto, mediano y largo plazo.

Rodriguez & Pefaranda (2002) afirma. “Actuar para construir y mantener
relaciones o redes cordiales de contactos con aquellas personas internas o
externas a la organizacioén que son o pueden ser algun dia valioso para conseguir

los objetivos organizacionales”. (p. 36).

1.3.2.2.4. Comprension del entorno Organizacional

Todo trabajador que es miembro de una organizacién debe de conocer a que se
dedica la empresa donde trabaja, ademas de saber cuales son los objetivos que
persigue, cuél es su mision, mision y cuales son los pilares en los cuales se rige el
negocio, conocer y comprender el funcionamiento de la estructura institucional,

entender los documentos normativos y de gestion

Se refiere a la habilidad individual para comprender las relaciones de poder
en su propia organizacion y en otras (clientes, proveedores, etc.), con el
objeto de contribuir al desarrollo de la organizacion. Incluye las habilidades
para identificar quiénes son los reales decisores y los individuos que influyen
en ellas; y predecir como nuevos eventos y situaciones afectaran individuos
y grupos dentro de la organizacion, o la posicion de la organizacion en el

contexto. (Rodriguez & Pefaranda, 2002, p.23)
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1.3.2.2.5. Liderazgo de Equipos

El liderazgo de equipos es considerado como de las principales habilidades y
capacidades que tiene una persona, se caracteriza principalmente por la capacidad
de que uno o mas personas puedan seguirlo, sin la necesidad de reflejar autoridad,
generalmente una persona puede ser lider de forma natural, la motivacion es una
de habilidades que estan reflejadas en el actuar de un lider. La importancia real del
rol de lider es establecer orden en donde existe las desorganizaciones ademas de
saber guiar a todos lo que conforman un grupo delegando funciones indicarles
como deben hacerlo buscando una fraternidad con quien le rodea con el fin de

trabajar en equipo y conseguir los objetivos trazados.

Significa asumir el rol de lider de un grupo o equipo de trabajo, utilizando su
autoridad con justicia y promoviendo la efectividad del equipo. Implica un
deseo de guiar a otros. Liderazgo de equipos, generalmente, pero no
siempre, se muestra como una posicion de autoridad formal. (Rodriguez &
Pefiaranda, 2002, p.23)

1.3.2.3. COMPETENCIAS PARTICULARES POR AREA O FAMIL IA DE
PUESTO

Estas competencias nos permiten definir cuales son los conocimientos, habilidades,
actitudes y valores (ademas de las competencias genéricas y competencias
especificas por nivel) que debe tener una persona para ser exitosa en un area
determinada de la empresa, por ejemplo: finanzas, comercializacion o recursos
humanos. Estas competencias son comunes a todos los integrantes del area o

familia de puestos. (Rodriguez & Pefiaranda, 2002, p.23)

Por consiguiente, se concibe diferentes indicadores que se detallan en los

parrafos siguientes:
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1.3.2.3.1. Iniciativa

La iniciativa es la capacidad que tiene una persona para comenzar o tomar
acciones, conseguir oportunidades como también mejorar resultados sin necesidad
de indicarle que debe hacer, el que tenga iniciativa lo impulsa la responsabilidad y
direccion propia, aquella persona que tenga esta capacidad tiene la actitud

proactiva.

Tener iniciativa implica una preferencia a actuar. Quienes poseen esta
competencia anticipan los problemas que puedan surgir e inician acciones
para superar los obstaculos y alcanzar metas especificas. El planeamiento
de rutina (hacer un planeamiento estratégico o presupuestario) no esta
incluido en Iniciativa. La anticipacion mencionada en la escala de esta
competencia se refiere al reconocimiento perceptivo, espontdneo y no
programado de los problemas y oportunidades que surgiran y a la forma de

actuar para enfrentarlos. (Rodriguez & Pefiaranda, 2002, p.23)

1.3.2.3.2. Trabajo en Equipo /Cooperacion

El trabajo en equipo es la capacidad de conseguir o alcanzar algo, con la union de
varias personas, donde cada uno realiza una funcién determinada, pero con el
animo de lograr un objetivo en comun, dentro de ella se crea afinidad entre cada

miembro.

Rodriguez & Peranda (2002) afirman. “Es el interés genuino por trabajar
en colaboracion con los demas, ser parte del equipo, trabajar juntos, como

opuesto a trabajar separadamente y/o en una actitud individualista” (p.40).

1.3.2.3.3. Compromiso con el Aprendizaje

El compromiso de aprendizaje en la iniciativa que tiene una persona con la finalidad
de seguir aprendiendo dia a dia, actualizdndose contantemente en los cambios

surgidos en la especialidad estudiada en la universidad y en el trabajo que
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desempefia, de esta manera estar actualizado con los cambios que suelen
presentarse por el avance de la tecnologia, ejemplo hace afios atras se utilizaba

maquinas de escribir hoy en dia existe las computadoras

Rodriguez & Pefiaranda (2002) manifiesta. “Es el compromiso por un
aprendizaje continuo, atendiendo a los cambios que se producen en el

entorno organizacional, con el fin de obtener una ventaja competitiva”.
(p.41).

1.3.2.4. COMPETENCIAS DISTINTIVAS DE UN PUESTO

Estas competencias nos permiten identificar cudles son los atributos distintivos que
debe tener el ocupante de un puesto de trabajo ademas de todas las competencias
que lo hacen empleable (genéricas, por nivel y por familia). En general estas
competencias requieren indagar de manera profunda en las tecnologias de

operacion de ese puesto. (Rodriguez & Pefaranda, 2002, p.26)

Por consiguiente, se concibe diferentes indicadores que se detallan en los

parrafos siguientes:

1.3.2.4.1. Pensamiento Analitico

Es la capacidad que tiene una persona descomponiendo los fragmentos de un
compuesto para estudiar y entender el significado de cada parte que lo compone,
priorizando mas los elementos, todo pensamiento analitico estd compuesto por una

serie de preguntas

Rodriguez & Pefiaranda (2002) afirma. “Es la capacidad de entender una

situacion desglosandola en partes e identificando las relaciones causa-efecto”.
(p-42).
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1.3.2.4.2. Expertise Técnico Profesional

Cuando en la compafiia en la que laboramos e identificamos que requiere cubrir un
puesto en particular o cubrir una explicita profesion y/o especialidad, es muy
habitual dar oidos que es preciso que el postulante y/o candidato ha de contar con
destrezas de gestion, con erudiciones técnicos, actitudes y aptitudes, pero, sobre

todo, 'expertise’ transmitiendo lo aprendido a todo el equipo de trabajo.

Rodriguez & Pefiaranda (2002) afirma. “Representa el tener de un conjunto de
conocimientos (técnicos, profesionales y gerenciales) y al mismo tiempo el deseo

de transferirlos a su entorno laboral”. (p.43).

1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.4.1. PROBLEMA GENERAL

¢En que medida se relaciona la gestion de recursos humamos con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20187

1.4.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢ En que medida se relaciona la planeacion con las competencias
laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios, 20187
¢ En que medida se relaciona el proceso de contratacion con las

competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20187
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¢ En que medida se relaciona la capacitacion y desarrollo con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20187

¢ En que medida se relaciona la evaluacion del desempefio con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20187

¢, En que medida se relaciona las compensaciones con las competencias
laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios, 20187

1.5. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

1.5.1 JUSTIFICACION TEORICA
Conveniencia: A través de la actual investigacion nos permitird conocer
en qué medida la gestibn de recursos humanos y las competencias
laborales se relacionan y en donde se encuentra los puntos
trascendentales que afectan en el desenvolvimiento de los empleados
repercutiendo en el buen servicio al cliente, interno y externo ya que es
la razon de ser de una entidad perteneciente al estado, por esta razon es
necesario el estudio de investigacion dentro de la UNAMAD, al finalizar
se obtendra un propuesta que permita mejorar los puntos criticos y

falencias encontradas.

Relevancia Social: teniendo en cuenta la investigacion desarrollado, es
preciso que en la dimension de gestion de recursos humanos, cumpla
adecuadamente el proceso administrativo, es decir que trabaje en forma
planificada, organizada, dirigida, controlada, con la finalidad de que la
institucion cumpla con sus objetivos programadas, es preciso sefialar que
la gestion del recurso humanos debe estar enfocada en las competencias
laborales de los empleados , por ende si esto se cumple eficientemente

redundara significativamente en la sociedad, ofreciendo una excelente
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atencion a los usuarios internos y externos, de esta manera incrementara

la confianza y seguridad de quienes conforma la institucion.

Implicancias Practicas: Se ha considerado realizar la investigacion,
puesto que actualmente contexto de dicha institucion es conseguir el
licenciamiento educativo, esto no se lograrasi el recurso humano quienes
son considerados en la actualidad lo mas valisoso que existe dentro de
una institucion no se encuentran comprometidos, no solo por ser un
centro de estudios se toma en cuenta a los Docentes sino que tambien
se encuentran involucrados el personal administrativo puesto que son
ellos que ejecutan los procesos que se desarrollan dentro de ella y que
logran que la UNAMAD siga encaminado al logro de sus objetivos, busca
entre sus metas ser la universidad lider, comprometida en la solucion de

problemas de nuestra sociedad.

Valor Tedrico: El estudio busca la relacion de la gestion de recursos
humanos con las competencias laborales de los trabajdores
administrativos, se prodra conocer en mayor medida el comportamiento
de las variables y su relacion, conociendo si se satisface los objetivos
sociales, econdémicos y politicos y quien debe de plasmar las acciones
necesarias para el cumplimiento de las acciones y el logro de estos
objetivos es el director administrador, y es la persona quien debe realizar
las gestiones necesarias para que la organizacién marche bien en forma
eficiente, eficaz y con resultados. Finalmente para este item podemos
sefalar que los resultados y conclusiones que se deriven del estudio
serviran de base para el planteamiento de nuevas investigaciones sobre
el mismo tema e incluso en la misma poblacion donde realizamos el

estudio.

Utilidad Metodoldgica: La presente investigacion nos permitird conocer
sobre como la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios vienen
aplicando la gestibn de recursos humanos y si esta influye

satisfactoriamente en las competencias Laborales, permitira descubir si
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la actual gestion se preocupa por la mejora del desempefio de cada uno
de los empleados. Del mismo modo la actual investigacién nos permitira
obtener nuevos conocimientos en la forma de gestion de recuros
humanos y las competencias laborales. Con la aplicacién de las
herramientas e instrumentos , se podra recolectar la informacion
permitiendo observar los puntos neuralgicos del estudio, ademas
permitira la construccién de los instrumentos necesarios para el recojo
de la informacioén, uso de técnicas y procesamiento de la informacion

recogida.

1.6. HIPOTESIS

H1 HIPOTESIS GENERAL

La Gestion de Recursos Humanos se relaciona de forma directa y significativa con
las competencias laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018

Ho HIPOTESIS NULA

La Gestion de Recursos Humanos no se relaciona de forma directa y significativa
con las competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018

1.6.1. HIPOTEISIS ESPECIFICAS

H1: La planeacion se relaciona de forma directa y significativa con las competencias
laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Amazonica
de Madre de Dios, 2018
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H2: El proceso de contratacion se relaciona de forma directa y significativa con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018

H3: La capacitacion y desarrollo se relaciona de forma directa y significativa con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018

H4: La evaluacion del desempefio se relaciona de forma directa y significativa con
las competencias laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018

H5: Las compensaciones se relacionan de forma directa y significativa con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018

1.7. OBJETIVOS

1.7.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion existente de la gestion de recursos humanos con
las competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018

1.7.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

O1: Establecer la relacién entre la planeacion con las competencias
laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios, 2018

O2: Establecer la relacion entre el proceso de contratacion con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018
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0O3: Establecer la relacion entre la capacitacion y desarrollo con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018

O4: Establecer la relacién entre la evaluacion del desempefio con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018
O5: Establecer la relacion entre las compensaciones con las

competencias laborales de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2018
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2.1

2.2.

METODO

Disefio de Investigacion

El disefio de estudio a utilizar es No experimental, Descriptivo
Correlacional, y transversal por que busca encontrar el grado de relacion

que existe entre las dos variables de interés en una misma muestra.

No experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente

las variables.

Es Correlacional porque se pretende establecer el tipo de relacion que

existe entre la Gestién de Recursos Humanos y Competencias Laborales.

Es de corte transversal p orque la recoleccion de los datos se realiza en

un solo momento, en un tiempo Unico.

Denotacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = (Gestion de Recursos Humanos)
Oy = (Competencias Laborales)

r = Relacién entre variables

Operacionalizacion de las Variables

2.2.1. Variable 1: Gestion de Recursos Humanos

Gestion de Recursos Humanos: conjunto de individuos que pertenecen o
estan involucradas dentro de una organizacion, institucién, sociedad, y
que son los factores prioritarios para la consecucién de logros y objetivos
organizacionales permitiendo que la compafia produzca a favor de si

mismas Yy de los propios trabajadores.
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2.2.2. Variable 2: Competencias Laborales

Competencias laborales: Se entiende como el conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas que desarrolla una persona dentro de la
organizacion donde ejerce sus funciones para entender, convertir y
involucrarse en la sociedad en el que vive. La competencia es un factor
de dinamismo que en frecuencia esta en constante desarrollo que por lo

general potencia y promueve el crecimiento del colaborador.

El tema de competencias en las organizaciones se ha generado a partir
del proceso de evolucion que la administracion de los recursos humanos

ha sufrido a través del tiempo.

Operacionalizacion de las Variables
CUADRO N°01

Variable: Gestion del Recursos Humanos
Definicion Definicion Variables Dimensiones Indicadores
conceptual operacional

Se refiere a laPara medir la Gestion de Planeacion Prondéstico de

filosofia politica yvariable  es Recursos Recursos
practicas que t'lIJ'na necesario Humanos Humanos que
organizacion utiliza __. :
ganizacio aplicar un necesitara la
para influir en el o
instrumento Organizacion

comportamiento de
las personas quede

trabajan en ella recoleccion Preparar

de datos el Me@das para
Fuente: Doncuyal consta Satisfacer a los
Hellriegel, Susan Ede 30 items, Recursos
Jackson,  John-w-que permite Humanos

Slocum (2009:422) - describir esta Procesode  Reclutamiento

variable. contrataciéon  de Personal

Seleccioén del
Personal

Capacitacion y Capacitacion de
Desarrollo Induccion
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Evaluacion del
Desempefio

Capacitacion de
Habilidades
basicas

Desarrollo de la
Carrera

Evaluacion del
Desempeiio
individual

Evaluacion del
Desempefio de
los equipos

Compensacion Compensacion

Extra monetaria

Reconocimientos

Fuente: Elaboracién propia

CUADRO N°02

Variable: Competencias Laborales

Definicion Definicion Variables Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
La Para medir Competencia Competencias Orientacion al

competencia
tiene que ver
con la
combinacion
integrada de
conocimientos
, habilidades y
actitudes
conducentes a
un desempenio
adecuado vy
oportuno  en

diversos
contextos. La
flexibilidad vy

la variable s Laborales

es
necesario
aplicar un
instrument
o] de
recoleccion
de datos el
cual consta
de 30
items, que
permite
describir
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Institucionales Logro/Orientacion a

, genéricas o
Core
Competence

resultados

Orientacion al

Cliente (Orientacion
a ayudar y a servir
al ciudadano)

Flexibilidad

Compromiso con la
Organizacion

Transparencia



capacidad de esta

adaptacion

variable.

resultan claves
para el nuevo
tipo de logro
que busca el
trabajo y la

Competencias
Especificas
por Nivel

Desarrollo de los
Recursos Humanos

Planificacion y
Gestidn

Construccion de

educacion Relaciones
como

desarrollo Comprension del
general para Entorno

que las Organizacional
personas

hagan  algo Liderazgo de

Competencias Iniciativa

Fuente: Irigoin Particulares

fczooz.ld\f/)argas por &rea o Trapajo en B
o familias de Equipo/Cooperacio
puestos n

Compromiso con el
aprendizaje

Pensamiento
Analitico

Expertise Técnico
Profesional (Pericia,
destreza, habilidad,
experiencia,
practica.)

Competencias
Distintivas de
un puesto

Fuente: Elaboracién propia

2.3. Poblacion y Muestra

2.3.1.

conformada por 95 trabajadores Administrativos de la Universidad

Poblacion. - La poblaciéon considerada para este estudio esta

Nacional Amazonica de Madre de Dios los que son Objeto de estudio

en la presente investigacion.
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CUADRO N°03

DISTRIBUCION DE LA POBLACION

GRUPO OCUPACIONAL POBLACION
Funcionarios 2
Profesionales 30

Técnicos 46
Auxiliares 17
total 95

Fuente: Oficina del Personal UNAMAD

2.3.2. Muestra. - El muestreo aleatorio simple, selecciona muestras
mediante métodos que consienten que cada posible muestra
tenga una igual posibilidad de ser escogida y que cada unidad de
la poblacion total tenga una oportunidad igual de ser incluido en la

muestra.

La muestra es probabilistica fue determinada mediante la siguiente
formula

G N*Z, *p*q
d**(N-1)+2,°* p*q

Donde:

N: Poblacién

p: Probabilidad de éxito

g: Probabilidad de fracaso

E: Nivel de precision o error estimado
Z: Coeficiente de confianza

La muestra participante estuvo conformada por 77 trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de
Dios
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Los valores

N: Poblacion: 95
p: Probabilidad de éxito: 0.5
g: Probabilidad de fracaso: 0.5

E: Nivel de precision o error estimado: 0.05

Z: Coeficiente de confianza: 1.96

o _ 95¥196%05°05
005 * ©5-1)+ 196 * 05* 05

CUADRO N°04

DISTRIBUCION DE LA MUESTRA

Grupo ocupacional Poblacién
Funcionarios 2
Profesionales 24

Técnicos 37
Auxiliares 14
total 77

Fuente: Elaboracion propia

2.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de dato s, validez y

confiabilidad

2.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

Para la variable independiente “Gestion del Recurso Humano” y la
variable dependiente “Competencias Laborales” se usaron la
técnica del Cuestionario con una escala de Likert consistente en
cinco opciones de respuesta:

1) Nunca; 2) Casi Nunca; 3) A veces; 4) Casi siempre; 5) Siempre.
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2.4.2 Instrumentos de recoleccién de datos

a). - Fichatécnica .- Se usaron la ficha técnica, donde se describe

el lugar, fecha del estudio total personas encuestadas.

“Competencias Laborales” se usaron la técnica del Cuestionario
con una escala de Likert consistente en cinco opciones de

respuesta:
1) Nunca; 2) Casi Nunca; 3 A veces; 4) Casi siempre; 5) Siempre.

b). - Baremacion . - se realiza el puntaje con las categorias
otorgadas con la descripcion de las dimensiones de la gestion de
recursos humanos y las competencias de los trabajadores

administrativos de la Universidad Amazoénica de Madre de Dios.

c). - Fiabilidad: - Confiabilidad se realiz6 a través de una prueba
piloto al 20% de la poblacion a través del indice de consistencia el

alfa de Cronbach

- Alfa de Cronbach utilizado para medir la consistencia interna
cuando el valor final es una variable ordinal (escala de Likert)
Obteniendo un indice de Alfa de Cronbach de 0,976; lo que indica alta

consistencia interna del instrumento.

CUADRO N°05

Fiabilidad del instrumento de la variable: Gestion de Recursos Humanos

VARIABLE ALFA DE N°DE
CRONBACH ELEMENTOS
GESTION DE RECURSOS 0.976 30
HUMANOS

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores admin istrativos de la UNAMAD

Analizando la tabla N°04, se observa que el valor de Alfa de Cronbach es de 0,976
para el instrumento de la variable Gestion de Recursos Humanos, este resultado

indica que el instrumento aplicado a los trabajadores administrativos de la
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Universidad Amazoénica de Madre de Dios es fiable de manera alta, ademas
garantiza la validez y confiabilidad necesaria para un estudio de caracter cientifico

como el que se realizd

CUADRO N°06

Fiabilidad del instrumento de la variable: Competen  cias Laborales

VARIABLE ALFA DE N°DE
CRONBACH ELEMENTOS
COMPETENCIAS LABORALES 0.978 30

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores admin istrativos de la UNAMAD

Analizando la tabla N°05, se observa que el valor de Alfa de Cronbach es de 0,978
para el instrumento de la variable Competencias Laborales, este resultado indica
que el instrumento aplicado a los trabajadores administrativos de la Universidad
Amazénica de Madre de Dios es fiable de manera alta, ademas garantiza la validez
y confiabilidad necesaria para un estudio de caréacter cientifico como el que se

realizd

- Juicio de Expertos Este instrumento fue validado para la presente investigacion

mediante juicio de expertos (02), logrando una concordancia de jueces favorable.

- la Confiabilidad.

La confiabilidad se realizé a través de una prueba piloto al 20% de la
poblacion a través del indice de consistencia el alfa de Cronbach utilizado para
medir la consistencia interna cuando el valor final es una variable ordinal (escala de
Likert). Obteniendo un indice de Alfa de Cronbach de 0,976; lo que indica alta
consistencia interna del instrumento para la Variable Gestion de Recursos

Humanos

La confiabilidad se realiz6 a través de una prueba piloto al 20% de la poblacién
a través del indice de consistencia el alfa de Cronbach utilizado para medir la
consistencia interna cuando el valor final es una variable ordinal (escala de Likert);
Obteniendo un indice de Alfa de Cronbach de 0,978 lo que indica alta consistencia

interna del instrumento Competencias Laborales.
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2.4.3. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de da  tos
Para el andlisis de datos se usO tanto la estadistica descriptiva como la

estadistica inferencial.

2.4.3.1. Distribucién de las frecuencias

La distribucion de frecuencias constituye las puntuaciones ordenadas en
las correspondientes categorias y frecuentemente se presenta en una

tabla.
2.4.3.2. Medida de tendencias centrales

Son puntos en una distribucion obtenida, nos ayuda a ubicar dentro de

una escala de medicion.

a) La moda Es el valor del grupo de observaciones que se repite en
mas Oportunidades, se denota Mo,

b) Lamediana valor que divide la distribucion por la mitad y se denota
Me.

c) La media aritmética o promedio es la medida de tendencia
central mas utilizada y puede definirse como el promedio aritmético
de una distribucién. Se simboliza como X, y es la suma de todos

los valores dividida entre el nimero de casos.

.. ., S
2.4.3.3. Coeficiente de correlacion de Pearson r = S ’;y
xoy

es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables

medidas en un nivel por intervalos o de razon. Se simboliza: r.

Donde:

r : Coeficiente de correlacion entre “X” y “Y”

Sx : Desviacion tipica de “X”

Sy : Desviacion tipica de “Y”

Sxy : Covarianza entre “X"y “Y”

Debemos tener en cuenta que el coeficiente r de Pearson puede variar
de -1,00 a +1,00 donde:
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Cuadro N°07

Nivel de medicidn de las variables

Intervalos Interpretacion
Correlacidn negativa perfecta (A mayor X, menor ¥, de manera

1,00 proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, ¥
disminuye siempre una cantidad constante.) Esto también se
aplica “a menor X, mayor ¥".

-0,90 Caorrelacion negativa muy fuerte

-0,75 Caorrelacion negativa considerable

-0,50 Caorrelacion negativa media

-0,25 Correlacion negativa débil

-0,10 Caorrelacion negativa muy déhil

0.00 Mo existe correlacion alguna entre las variables

0,10 Carrelacion positiva muy débil

0,25 Caorrelacion positiva déhil

0,50 Correlacion positiva media

0,75 Correlacion positiva considerable

0,90 Caorrelacion positiva muy fuerte

1,00 Caorrelacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor ¥” o “a menor
¥, menor YY", de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥
aumenta siempre una cantidad constante.}

Fuente: Hernandez et al (2010). Metodologiade | a

investigacion
2.5 Método y andlisis de datos

Método de Investigacion.

La presente investigacion se caracteriza por ser CUANTITATIVA, ya que se utilizo
la recoleccién y analisis de datos para responder a las preguntas de la investigacion
y probar hipétesis establecidas previamente, confia en la medicibn numérica,
conteo y frecuentemente el uso de la estadistica para establecer con exactitud y

objetividad patrones de comportamiento de una poblacion.

Tipo de investigacion.

De acuerdo al objetivo de la investigacion el presente estudio se establece como
correlacional, puesto que esta orientada a saber como se comporta un fenémeno o
variable conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas; Es decir
intenta predecir el valor aproximado que tendra un grupo de individuos en una

variable.
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2.6. ASPECTOS ETICOS

De acuerdo a las normas de ética profesional, el presente trabajo tiene originalidad,
autenticidad Todas las encuestas recopiladas son totalmente voluntarias, que se
pueden verificar y lo que se esta considerando en los resultados son reales y

propios sin alteracion de los mismos.
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. RESULTADOS

Para la presente investigacion se utilizaron dos instrumentos para medir la Gestion
de Recursos Humanos y las Competencias Laborales de los trabajadores
administrativos de la UNAMAD 2018. Los resultados se presentan en un conjunto

de tablas y graficos, para luego interpretarlos y dar a conocer las conclusiones.

Tabla N°1

Dimensiones de la variable 1: “Gestiéon de Recursos Humanos”

Dimension 0 Porcentaje
Iltems

Planeacion 07 23.33%

Proceso de Contratacion 06 20%

Capacitacion y Desarrollo 07 23.33%

Evaluacion del Desempefio 08 26.67%

Compensaciones 02 6.67%

Fuente: Encuesta aplicada

Tabla N°2

Descriptores para el andlisis de la dimension: “Ges  tibn de Recursos

Humanos”
Categorias Puntaje Descripcion items
Siempre 69 -150 Los trabajadores, manifiestan que Dell

Siempre se realiza la Gestion de al 30
Recursos Humanos en la UNAMAD. 2018 Puntaj

- - - o - e
Casi Siempre 64 —69 Los trabajadores, manifiestan que Casi maxim

Siempre se realiza la Gestion de o 150
Recursos Humanos en la UNAMAD. 2018

A Veces 59-64 Los trabajadores, manifiestan que A
Veces se realiza la Gestién de Recursos
Humanos en la UNAMAD. 2018

Casi Nunca 54 — 59 Los trabajadores, manifiestan que Casi
Nunca se realiza la Gestién de Recursos
Humanos en la UNAMAD. 2018

Nunca 30-54 Los trabajadores, manifiestan Nunca se
realiza la Gestién de Recursos Humanos
en la UNAMAD. 2018

Fuente: Encuesta aplicada
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Descriptores para el andlisis de la dimension: “Pla

Tabla N°3

neacion”

Categorias Puntaje

Descripcién items

Siempre 29-35
Casi 24 - 29
Siempre

A Veces 18 - 24

Casi Nunca 13-18

Nunca 07- 13

Los trabajadores, manifiestan que Del 1 al

Siempre se realiza la Planeacion en

07

la UNAMAD. 2018 Puntaje
Los trabajadores, manifiestan que maximo:

Casi Siempre se realiza Ila
Planeacién en la UNAMAD. 2018
Los trabajadores, manifiestan que A
Veces se realiza la Planeacion en la
UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan que
Casi Nunca se realiza la
Planeacién en la UNAMAD. 2018
Los trabajadores, manifiestan
Nunca se realiza la Planeacion en la
UNAMAD. 2018

35

Fuente: Encuesta aplicada

Descriptores para el andlisis de la dimension: “Pro

Tabla N°4

ceso de Contratacion”

Categorias  Puntaje Descripcion items
Los trabajadores, manifiestan que Siempre
Siempre 25 -30 se realiza el Proceso de Contratacion en la
UNAMAD. 2018
. Los trabajadores, manifiestan que Casi
Casi . .
Siempre 20-25 Siempre _se realiza el Proceso de
Contratacion en la UNAMAD. 2018 Del 1 al
Los trabajadores, manifiestan que A Veces 06
A Veces 16 — 20 se realiza el Proceso de Contratacion en la Puntaje
UNAMAD. 2018 mMAaximo
Los trabajadores, manifiestan que Casi : 30

Casi Nunca 11 -16

06 —

Nunca 11

Nunca se realiza el Proceso de
Contratacion en la UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan Nunca se
realiza el Proceso de Contratacién en la
UNAMAD. 2018

Fuente: Encuesta aplicada
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Descriptores para el andlisis de la dimension: “Cap

Tabla N°5

acitacion y Desarrollo”

Categorias  Puntaje Descripcion items
Los trabajadores, manifiestan que Siempre

Siempre 29 — 35 serealiza la Capacitacion y Desarrollo en la
UNAMAD. 2018

: Los trabajadores, manifiestan que Casi

Casi . : S

Siempre 24 —29 Siempre se realiza la Capacitacion y
Desarrollo en la UNAMAD. 2018 Del 1 al
Los trabajadores, manifiestan que A Veces 07

A Veces 18 — 24 se realiza la Capacitacion y Desarrollo en la Puntaje
UNAMAD. 2018 maximo
Los trabajadores, manifiestan que Casi 135

Casi Nunca 13- 18 Nunca se realiza la Capacitaciony
Desarrollo en la UNAMAD. 2018
Los trabajadores, manifiestan Nunca se

Nunca 07- 13 realiza la Capacitacion y Desarrollo en la

UNAMAD. 2018

Fuente: Encuesta aplicada

Descriptores para el andlisis de la dimension:

Tabla N°6

“Evaluacion del Desempeiio

Categorias  Puntaje Descripcion items
Los trabajadores, manifiestan que Siempre

Siempre 34 — 40 se realiza la Evaluacion del Desempefio en
la UNAMAD. 2018

: Los trabajadores, manifiestan que Casi

Casi . . L

Siempre 27 - 34 Siempre se realiza la Evaluacion del
Desempefio en la UNAMAD. 2018 Del 1 al
Los trabajadores, manifiestan que A Veces 08

A Veces 21 - 27 se realiza la Evaluacion del Desempefio en Puntaje
la UNAMAD. 2018 maximo
Los trabajadores, manifiestan que Casi 140

Casi Nunca 14-21 Nunca se realiza la Evaluacion del
Desempefio en la UNAMAD. 2018
Los trabajadores, manifiestan Nunca se

Nunca 08— 14 realiza la Evaluacion del Desempefio en la

UNAMAD. 2018

Fuente: Encuesta aplicada
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Tabla N°7

Descriptores para el andlisis de la dimension: “Com pensacion”

Categorias Puntaje

Descripcién items

Siempre 08 -10

Casi

Siempre 07-08

A Veces 05 -07

Casi Nunca 04— 05

Nunca 02— 04

Los trabajadores, manifiestan que Siempre

se realiza la Compensacion en la UNAMAD.

2018

Los trabajadores, manifiestan que Casi

Siempre se realiza la Compensacion en la
UNAMAD. 2018 Del 1 al
Los trabajadores, manifiestan que A Veces 02
se realiza la Compensacion en la UNAMAD. Puntaje
2018 maximo
Los trabajadores, manifiestan que Casi 110
Nunca se realiza la Compensacion en la

UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan Nunca se

realiza la Compensacion en la UNAMAD.

2018

Fuente: Encuesta aplicada

Dimensiones de la variable 1: “Competencias laboral es

Tabla N°8

Dimension iteNms Porcentaje
Competencias Institucionales, genéricas 10 33.33%
Competencias Especificas por Nivel 10 33.33%
Competencias Particulares por Nivel 06 20%
Competencias Distintivas de un Puesto 04 13.33%

Fuente: Encuesta aplicada
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Descriptores para el andlisis de la dimension:

Tabla NO©

“Competencias Laborales”

Categorias

Puntaje

Descripcion

items

Siempre

Casi
Siempre

A Veces

Casi Nunca

Nunca

69 — 150

64 — 69

59 - 64

54 - 59

30-54

Los trabajadores, manifiestan que Siempre
se realiza la Competencias Laborales en la
UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan que Casi
Siempre se realiza la Competencias
Laborales en la UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan que A Veces
se realiza la Competencias Laborales en la
UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan que Casi
Nunca se realiza la Competencias
Laborales en la UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan Nunca se
realiza la Competencias Laborales en la
UNAMAD. 2018

Del 1 al
30
Puntaje
maximo
1150

Fuente: Encuesta aplicada

Descriptores para el andlisis de la dimension: “Com

Tabla N°10

Institucionales Genéricas”

petencias

Categorias

Puntaje

Descripcién

items

Siempre

Casi Siempre

A Veces

Casi Nunca

Nunca

42 - 50

34— 42

26 -34

18 - 26

10 -
18

Los trabajadores, manifiestan que
Siempre se realiza la Competencia
Institucionales Genéricas en la UNAMAD.
2018

Los trabajadores, manifiestan que Casi
Siempre se realiza  Competencia
Institucionales Genéricas en la UNAMAD.
2018

Los trabajadores, manifiestan que A
Veces se realiza la Competencia
Institucionales Genéricas en la UNAMAD.
2018

Los trabajadores, manifiestan que Casi
Nunca se realiza la Competencia
Institucionales Genéricas en la UNAMAD.
2018

Los trabajadores, manifiestan Nunca se
realiza la Competencia Institucionales
Genéricas en la UNAMAD. 2018

Del 1 al
10
Puntaje
maximo
: 50

Fuente: Encuesta aplicada

76



Descriptores para el andlisis de la dimension: “Com

Tabla N°11

petencias Especificas

por Nivel”
Categorias  Puntaje Descripcion items
Los trabajadores, manifiestan que Siempre
Siempre 42 — 50 se realiza la Competencias Especificas por
Nivel en la UNAMAD. 2018
. Los trabajadores, manifiestan que Casi
Casi . : .
Siempre 34 -42 Slemp[g se rea_lllza las Competencias
Especificas por Nivel en la UNAMAD. 2018 Del 1 al
Los trabajadores, manifiestan que A Veces 10
A Veces 26 — 34 se realiza la Competencias Especificas por Puntaje
Nivel en la UNAMAD. 2018 mMAaximo
Los trabajadores, manifiestan que Casi : 50

Casi Nunca 18 — 26

10 -

Nunca 18

Nunca se realiza la Competencias
Especificas por Nivel en la UNAMAD. 2018
Los trabajadores, manifiestan Nunca se
realiza la Competencias Especificas por
Nivel en la UNAMAD. 2018

Fuente: Encuesta aplicada

Descriptores para el andlisis de la dimension: “Com

Tabla N°12

petencias Particulares

por Area”
Categorias  Puntaje Descripcion items
Los trabajadores, manifiestan que
. Siempre se realiza las Competencias
Slempre 25-30 particulares por Area en la UNAMAD.
2018
Los trabajadores, manifiestan que Casi
Casi 20 — 25 Siempre se realiza las Competencias
Siempre Particulares por Area en la UNAMAD.
2018 Del 1 al
Los trabajadores, manifiestan que A 06
Veces se realiza las Competencias Puntaje
A Veces 16-20 Particulares por Area en la UNAMAD. méaximo
2018 : 30

Casi Nunca 11-16

Nunca 06 -11

Los trabajadores, manifiestan que Casi
Nunca se realiza las Competencias
Particulares por Area en la UNAMAD.
2018

Los trabajadores, manifiestan Nunca se
realiza las Competencias Particulares por
Area en la UNAMAD. 2018

Fuente: Encuesta aplicada
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Descriptores para el andlisis de la dimension: “Com

Tabla N°13

un Puesto”

petencias Distintivas de

Categorias  Puntaje

Descripcién

items

Siempre 17 -20

Casi

Siempre 14-17

A Veces 10-14
07-10

Casi Nunca

Nunca 04 - 07

Los trabajadores, manifiestan que
Siempre se realiza las Competencias
Distintivas de un Puesto en la UNAMAD.
2018

Los trabajadores, manifiestan que Casi
Siempre se realiza las Competencias
Distintivas de un Puesto en la UNAMAD.
2018

Los trabajadores, manifiestan que A
Veces se las Competencias Distintivas
de un Puesto en la UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan que Casi
Nunca se realiza las Competencias
Distintivas de un Puesto en la
UNAMAD. 2018

Los trabajadores, manifiestan Nunca se
realiza las Competencias Distintivas de
un Puesto en la UNAMAD. 2018

Del 1 al
04
Puntaje
maximo
120

Fuente: Encuesta aplicada
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3.1RESULTADOS PARA LA VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS

HUMANOS
Tabla N°14
PUNTAJES OBTENIDOS PARA LA VARIABLE 1: GESTION DE R ECURSOS
HUMANOS
N° D1 D2 D3 D4 D5 V1
1° 22 21 16 26 4 89
2° 27 23 18 22 4 94
3° 28 26 24 24 8 110
4° 24 21 17 26 7 95
5° 19 18 17 21 6 81
6° 15 13 15 19 4 66
7° 20 18 17 16 7 78
8° 31 30 35 38 8 142
9° 35 30 34 32 9 140
10° 24 20 25 28 7 104
11° 28 18 24 28 7 105
12° 18 21 25 28 7 99
13° 28 28 27 25 7 115
14° 22 22 18 16 5 83
15° 24 19 19 20 4 86
16° 12 9 12 14 5 52
17° 7 6 8 13 3 37
18° 28 19 17 30 7 101
19° 20 12 18 20 5 75
20° 18 11 14 17 7 67
21° 14 24 30 34 6 108
22° 26 18 29 32 5 110
23° 17 17 17 26 6 83
24° 12 12 13 16 4 57
25° 23 18 20 23 3 87
26° 8 11 17 14 4 54
27° 9 6 9 9 2 35
28° 23 18 15 29 6 91
29° 31 30 35 38 8 142
30° 35 30 34 32 9 140
31° 24 20 25 28 7 104
32° 28 18 24 28 7 105
33° 18 21 25 28 7 99
34° 28 28 27 25 7 115
35° 22 22 18 16 5 83
36° 24 19 19 20 4 86
37° 12 9 12 14 5 52
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38° 7 6 8 13 3 37
39° 28 19 17 30 7 101
40° 20 12 18 20 5 75
41° 18 11 14 20 7 70
42° 14 24 30 34 6 108
43° 12 9 12 14 5 52
44° 7 6 8 13 3 37
45° 28 19 17 30 7 101
46° 20 12 18 20 5 75
47° 18 11 14 20 7 70
48° 14 24 30 34 6 108
49° 26 18 29 32 5 110
50° 17 17 17 26 6 83
51° 12 12 13 16 4 57
52° 23 18 20 23 3 87
53° 8 11 17 14 4 54
54° 9 6 9 9 2 35
55° 23 18 15 29 6 91
56° 20 12 18 20 5 75
57° 18 11 14 17 7 67
58° 14 24 30 34 6 108
59° 12 9 12 14 5 52
60° 7 6 8 13 3 37
61° 28 19 17 30 7 101
62° 20 12 18 20 5 75
63° 18 11 14 17 7 67
64° 14 24 30 34 6 108
65° 26 18 29 32 5 110
66° 17 17 17 26 6 83
67° 12 12 13 16 4 57
68° 23 18 20 23 3 87
69° 8 11 17 14 4 54
70° 9 6 9 9 2 35
71° 23 18 20 23 3 87
72° 8 11 17 14 4 54
73° 9 6 9 9 2 35
74° 23 18 15 29 6 91
75° 20 12 18 20 5 75
76° 18 11 14 17 7 67
77° 14 24 30 34 6 108
D1: Planeacion D3: Capacitacion y Desarrollo  D5:

Compensacion
D2: Proceso de Contratacion D4: Evaluacion del Desempefio
V1: Gestion de Recursos Humanos
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3.1.1. RESULTADOS GENERALES PARA LA VARIABLE 1: GESTIOND E
RECURSOS HUMANOS

Tabla N°15:
Distribucién de la variablel: Gestion de Recursos H umanos

GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido NUNCA 12 15,6 15,6 15,6

CASI

NUNCA 7 9,1 9,1 247

CASI

SIEMPR 5 6,5 6,5 31,2

E

:IEMPR 53 68,8 68,8 100,0

Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta Aplicada
Interpretacion y Analisis:

En la tabla 15, se aprecia los resultados respecto a la variable gestion de recursos
humanos. El 68.8% de los trabajadores manifestaron que siempre se realiza la
gestion de recursos humanos, el 15.6% de trabajadores manifesté que nunca se
da, el 9.1% manifesté como casi nunca y finalmente el 6.5% de los trabajadores

manifesto casi siempre.

En una visién integral, podemos mencionar que para la Variable Gestion de
Recursos Humanos la mayoria de los trabajadores administrativos 53 personas,
superando numéricamente a las categorias demostradas en la tabla, lo que nos
permite deducir que siempre se da una adecuada Gestidén en cuanto se refiere al
personal que labora dentro de la institucion, lo que indica que la gestion de personal

esta desarrollandose adecuadamente.

Resultados que también podemos visualizar en el grafico siguiente.
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Grafico N°01
Resultados generales de la Variable: Gestion de Rec  ursos Humanos.

GESTION DE RECUROS HUMANOS

80.0
68.8

70.0

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0 15.6

9.1
10.0 . 6.5
NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

Tabla N°16:
Distribuciéon de la dimensién 1: Planeacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

NUNCA 19 24,7 24,7 24,7
CASI

NUNCA 10 13,0 13,0 37,7

A VECES 26 33,8 33,8 714
CASI

SIEMPRE 18 23,4 23,4 94,8
SIEMPRE 4 5,2 5,2 100,0
TOTAL 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Interpretacion y Analisis:

En la tabla 16, se aprecia los resultados respecto a la dimensién planeacion. El
33.8% de los trabajadores manifestaron que a veces se da, el 23.4% de
trabajadores manifesté que casi siempre se da, el 24.7% manifesté que nunca se
da, el 5.2% manifesté que siempre se da y finalmente el 13% de los trabajadores
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manifestd casi nunca se da. Resultados que también podemos visualizar en el

grafico siguiente.

En cuanto a la dimensién planeacion, podemos considerar que para el personal
administrativo en su mayoria segun los porcentajes obtenidos y ubicando al
porcentaje mas alto en la escala en A veces superando a los demas escalas, nos
permite manifiestar que la planeacion, refiriéendose basicamente al prondéstico de
recursos humanos que necesita la institucién y las medidas que necesitan para la
satisfaccion del recurso humanos no se estd cumpliendo, por lo que la institucion
debera tomarle mas consideracién, puesto que es uno de los principales pilares
dentro del proceso administrativo.

Grafico N°02

Resultados generales de la Dimension: Planeacion

PLANEACION
338
350
300 1y
: 23.4
250
200
13.0

150
10.0 .

5.0 -

0.0

NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE ~ SIEMPRE

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD
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Tabla N°17:
Distribucién de la dimensién 1: Proceso de contrata cién

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido NUNCA 12 15,6 15,6 15,6

CASI

NUNCA 20 26,0 26,0 41,6

A VECES 23 29,9 29,9 71,4

CASI

SIEMPRE 15 19,5 19,5 90,9

SIEMPRE 7 9,1 9,1 100,0

Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion y Analisis:

En la tabla 17, se aprecia los resultados respecto a la dimension procesos de
contratacion. El 29.9% de los trabajadores manifestaron que a veces se da, el 26%
de trabajadores manifestd que casi nunca se da, el 19.5% manifestd que casi
siempre se da, el 15.6% manifesté que nunca se da y finalmente el 9.1% de los
trabajadores manifesté siempre se da. Resultados que también podemos visualizar

en el grafico siguiente.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede considerar que para el
personal administrativo en su mayoria segun los porcentajes obtenidos y ubicando
al porcentaje més alto dentro del grafico N3, manifiestan que A veces se da el
proceso de contratacion por lo que se puede intuir la disconformidad de los
trabajadores en cuanto se refiere a este proceso desde la etapa de reclutamiento,
hasta la seleccion del personal idénea para cubrir un puesto, por otro lado, un
menor porcentaje siendo este un total de 7 personas precisan que siempre se toma
en cuenta el proceso de contratacion al momento de reclutar y seleccionar a un

personal.
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Grafico N°03
Resultados generales de la Dimension: Proceso de Co  ntratacion

PROCESO DE CONTRATACION

29.9
26.0
25.0
19.5
20.0
15.6

150
10.0 o1

5.0 I

0.0

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

Tabla N°18:
Distribucién de la dimension 1: Capacitacion y desa  rrollo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido NUNCA 12 15,6 15,6 15,6
CASI
NUNCA 28 36,4 36,4 51,9
A VECES 15 19,5 19,5 71,4
CASI
SIEMPRE 9 11,7 11,7 83,1
SIEMPRE 13 16,9 16,9 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion y Analisis:

En la tabla 18, se aprecia los resultados respecto a la dimension capacitacion y
desarrollo. El 36.4% de los trabajadores manifestaron que Casi nunca se da, el
19.5% de trabajadores manifest6 que a veces se da, el 15.6% manifestd que nunca

se da, el 11.7% manifestd que casi siempre se da y finalmente el 16.9% de los
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trabajadores manifesté siempre se da. Resultados que también podemos visualizar
en el grafico siguiente.

De los resultados obtenidos podemos evidenciar que un total de 28 personas
siendo este numero el equivalente al porcentaje mas alto dentro de la escala,
indicando de esta manera que casi nunca en la UNAMAD se da lo que es la
Capacitacion y Desarrollo dentro de cada puesto que ocupa el colaborador, con
porcentajes mas bajos podemos encontrar en escala ascendente a las categorias
Casi siempre, Nunca, Siempre, A veces, evidenciando la falta programas de
capacitacion y programas de desarrollo para el personal, es necesario desarrollar
estrategias para que esto mejora 'y que permita contribuir significativamente en la

carrera publica de cada colaborador en la institucion.
Grafico N°04

Resultados generales de la Dimension: Capacitacion y Desarrollo

CAPACITACION Y DESARROLLO

20.0

36.4
19.5
156 16.9
150 11.7
10.0
5.0
0.0

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

86



Tabla N°19:
Distribucién de la dimension: Evaluacion de desemp efio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido NUNCA 8 10,4 10,4 10,4
CASI
NUNCA 29 37,7 37,7 48,1
A VECES 14 18,2 18,2 66,2
CASI
SIEMPRE 18 23,4 23,4 89,6
SIEMPRE 8 10,4 10,4 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion y Analisis:

En la tabla 19, se aprecia los resultados respecto a la dimension evaluacion de
desemperfio el 37.7% de los trabajadores manifestaron que Casi nunca se da, el
18.2% de trabajadores manifest6 que a veces se da, el 10.4% manifesté que nunca
se da, el 23.4% manifestdé que casi siempre se da y finalmente el 10.4% de los
trabajadores manifesté siempre se da. Resultados que también podemos visualizar

en el grafico siguiente.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede evidenciar que un mayor
ndmero de colaboradores de la institucion indica que casi nunca se da lo
relacionado a la evaluacién del desempefio dentro de la institucion, cabe indicar
que dentro de esta dimension encontramos indicadores tales como la evaluacion
del desempefio individual, enfocandose a evaluaciones de acuerdo a las funciones
del personal en su puesto, asi mismo se encuentra inmerso la evaluacion del
desempefio de los equipos que abarca las relaciones laborales del grupo de trabajo
y las reuniones periddicas que contribuyan a optimizar el buen desempefio, es
importante indicar que los directivos se enfoquen en disefiar un programa de
evaluacion del desempefio que permita de esta manera potenciar las competencias

individuales grupales de todo el equipo administrativo de la UNAMAD.
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Gréfico N°05
Resultados generales de la Dimension: Evaluacion de | Desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO

40.0 37.7
35.0
300
25.0
200
15.0

23.4
18.2

10.4 10.4
10.0
5.0 l l
0.0

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

Tabla N°20:
Distribucién de la dimension: Compensacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido NUNCA 12 15,6 15,6 15,6
CASI
NUNCA 12 15,6 15,6 31,2
A VECES 28 36,4 36,4 67,5
CASI

2 2

SIEMPRE 20 6,0 6,0 93,5
SIEMPRE 5 6,5 6,5 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion y Analisis:

En la tabla 20, se aprecia los resultados respecto a la dimension compensacion el
36.4% de los trabajadores manifestaron que a veces se da, el 15.6% de
trabajadores manifesté que casi nunca se da, el 15.6% manifest6 que nunca se da,
el 26.0% manifestd que casi siempre se da y finalmente el 6.5% de los trabajadores
manifestd que siempre se da. Resultados que también podemos visualizar en el
grafico siguiente.
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Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede evidenciar que un
porcentaje mayor siendo este numero 28 personas del total de la muestra de
estudio, indican que a veces se da lo que son las compensaciones, lo que significa
que la mayoria no percibe la existencia de esta dimension dentro de la UNAMAD,
se evidencia la carencia de estimulos o reconocimientos a los empleados por su
buen desempefio. Por consiguiente, refiriéndose a las compensaciones, se podria
implementar dentro de la institucion las compensaciones por tiempo de servicio
pudiendo reconocerse superando su jornada laboral o un reconocimiento al tiempo
de servicio brindado en la institucion, asi mismo podemos considerar
compensaciones por productividad, por un buen desempefio demostrado en
periodo determinado.

Gréfico N°06
Resultados generales de la Dimension: Compensacion

COMPENSACION

40.0 36.4
35.0
30.0
26.0
25.0
20.0
15.6 15.6
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10.0 6.5
5.0 .
0.0

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD
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3.1RESULTADOS PARA LA VARIABLE 2: COMPETENCIAS LABORAL

Tabla N°21
PUNTAJES OBTENIDOS PARA LA VARIABLE 2: COMPETENCIAS
LABORALES
N° D6 D7 D8 D9 V2
1° 44 36 19 14 113
2° 40 34 21 14 109
3° 39 37 19 13 108
4° 42 43 22 12 119
5° 47 43 19 14 123
6° 42 39 24 17 122
7° 34 32 18 10 94
8° 46 50 27 16 139
9° 50 50 27 19 146
10° 35 34 22 15 106
11° 37 34 22 13 106
12° 28 37 20 14 99
13° 43 41 22 12 118
14° 34 27 21 9 91
15° 34 27 14 10 85
16° 17 16 12 8 53
17° 10 10 10 7 37
18° 38 25 18 15 96
19° 26 24 14 12 76
20° 25 19 15 9 68
21° 26 42 28 14 110
22° 33 40 24 16 113
23° 27 24 23 9 83
24° 18 20 12 7 57
25° 36 25 20 15 96
26° 15 20 11 10 56
27° 12 12 6 4 34
28° 32 24 18 16 90
29° 46 50 27 16 139
30° 50 50 27 19 146
31° 35 34 22 15 106
32° 37 34 22 13 106
33° 28 37 20 14 99
34° 43 41 22 12 118
35° 34 27 21 9 91
36° 34 27 14 10 85
37° 17 16 12 8 53

90

ES



38° 10 10 10 7 37

39° 38 25 18 15 96
40° 26 24 14 12 76
41° 25 19 15 9 68
42° 26 42 28 14 110
43° 17 16 12 8 53
44° 10 10 10 7 37
45° 38 25 18 15 96
46° 26 24 14 12 76
47° 25 19 15 9 68
48° 26 42 28 14 110
49° 33 40 24 16 113
50° 27 24 23 9 83
51° 18 20 12 7 57
52° 36 25 20 15 96
53° 15 20 11 10 56
54° 12 12 6 4 34
55° 32 24 18 16 90
56° 26 24 14 12 76
57° 25 19 15 9 68
58° 26 42 28 14 110
59° 17 16 12 8 53
60° 10 10 10 7 37
61° 38 25 18 15 96
62° 26 24 14 12 76
63° 25 19 15 9 68
64° 26 42 28 14 110
65° 33 40 24 16 113
66° 27 24 23 9 83
67° 18 20 12 7 57
68° 36 25 20 15 96
69° 15 20 11 10 56
70° 12 12 6 4 34
71° 36 25 20 15 96
72° 15 20 11 10 56
73° 12 12 6 4 34
74° 32 24 18 16 90
75° 26 24 14 12 76
76° 25 19 15 9 68
77° 26 42 28 14 110

D6: Competencias Institucionales, Genéricas D8: Competencias

Particulares por Area D7: Competencias Especificas por Nivel
D9: Competencias Distintivas de un Puesto

V2: Competencias Laborales
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Tabla N°22:
Distribucién de la dimension: COMPETENCIAS LABORALE S

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido NUNCA 12 15,6 15,6 15,6
CASI
NUNCA 7 9,1 9,1 24,7
CASI
SIEMPRE 6 7,8 7,8 32,5
SIEMPRE 52 67,5 67,5 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion y Analisis:

En la tabla 22, se aprecia los resultados respecto a la dimensién competencias
laborales el 15.6% de los trabajadores manifestaron que nunca reflejan, el 9.1% de
trabajadores manifestd que casi nunca reflejan esta caracteristica, el 7.8%
manifestd que casi siempre se visualiza esta competencia, y el 67.5% manifestd
que siempre se da competencia. Resultados que también podemos visualizar en el

grafico siguiente.

En una vision integral de los resultados obtenidos se puede evidenciar que para la
variable competencias laborales en su mayoria de los trabajadores administrativos
siendo este un total de 52 personas, superando numéricamente a las categorias
demostradas en la tabla, permitiendo deducir que siempre se da las competencias
laborales en la institucion, lo que indica que esta variable se adecua con énfasis en
el recurso humano dentro de la institucién, asi mismo se considera que son Optimas
por lo que se invita a la institucion a mantener estos indicadores que redundaran

en el logro de los objetivos institucionales.

Resultados que también podemos visualizar en el grafico siguiente.
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Gréfico N°07
Resultados generales de la Variable: Competencias L  aborales

COMPETENCIAS LABORALES
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

Tabla N°23:
Distribucién de la dimension: competencias instituc ionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido NUNCA 16 20,8 20,8 20,8
CASI
NUNCA 9 11,7 11,7 32,5
A VECES 23 29,9 29,9 62,3
CASI
SIEMPRE 19 24,7 247 87,0
SIEMPRE 10 13,0 13,0 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion y Analisis:

En la tabla 23, se aprecia los resultados respecto a la dimensién competencias

institucionales el 20.8% de los trabajadores manifestaron que Nunca se da esta
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caracteristica, el 29.9% manifestd que a veces se da esta competencia, el 24.7%
manifestd que casi siempre se da esta competencia y finalmente el 13.0%
manifestd que siempre se da esta competencia y por uGltimo un 11.7% manifestd
Casi Nunca se da esta competencia. Resultados que también podemos visualizar
en el grafico siguiente.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se pueden evidenciar que en un
numero mayoritario de colabores manifiesta que a veces se da estas competencias
en la institucion, las cuales estan relacionadas a la orientacion de los resultados
que persigue la institucién, ademas de la orientacion al cliente, el compromiso con
su centro de laboral, y la trasparencia, todas estas estan consideradas dentro de
esta dimension, es importante enfatizar que estas competencias tienes que estar
inmersas en cada uno de los trabajadores que conforman una determinada area
funcional, ya que sus habilidades, conocimientos y sus propias actitudes, estan
reflejadas en sudesempefio laboraly alavez severan reflejadas en la consecucién

de logro de los objetivos institucionales de la UNAMAD.
Gréfico N°08

Resultados generales de la Dimension: Competencias Institucionales,
Genéricas

COMPETENCIAS INSTITUCIONALES, GENERICAS
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD
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Tabla N°24:
Distribucién de la dimension: Competencias Especifi cas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido NUNCA 12 15,6 15,6 15,6
CASI
NUNCA 33 42,9 42,9 58,4
A VECES 5 6,5 6,5 64,9
CASI
SIEMPRE 15 19,5 19,5 84,4
SIEMPRE 12 15,6 15,6 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion y Analisis:

En la tabla 24, se aprecia los resultados respecto a la dimensién competencias
especificas el 15.6% de los trabajadores manifestaron que nunca se dan las
competencias especificas, el 42.9% manifestd que casi nunca se da esta
competencia, el 6.5% manifestd que a veces se da esta competencia el 19.5%
manifestd que casi siempre se da y finalmente el 15.6% manifestd que siempre se
da esta competencia. Resultados que también podemos visualizar en el grafico

siguiente.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede evidenciar que un nimero
de 33 colaboradores, siendo un numero considerable de trabajadores
administrativos sefialan que casi nunca se da estas competencias en la institucion,
las competencias especificas por nivel son aquellas que estén relacionadas a los
conocimientos necesarios para desarrollar un puesto de trabajo, por lo que se
puede percibir que el personal encargado de jefatura no muestra interés potenciar
estas competencias de los colaboradores, las mimas que se refieren al desarrollo
de personal, las construccion de relaciones, comprension del entorno
organizacional y el liderazgo en equipos, lo que permite deducir teniendo en cuenta
conceptualizaciéon de esta dimension que el directivo no promueve la capacitacion

haciendo un asignacién adecuada de las tareas, el entrenamiento y otras
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experiencias con el proposito de promover el desarrollo y aprendizaje de las

personas.

Gréfico N°09
Resultados generales de la Dimension: Competencias Especificas por Nivel

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR NIVEL
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NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

Tabla N°25:

Distribucion de la dimension: COMPETENCIAS PARTICUL ARES POR AREA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido NUNCA 8 10,4 10,4 10,4
CASI
NUNCA 25 32,5 32,5 42,9
A VECES 11 14,3 14,3 57,1
CASI
SIEMPRE 23 29,9 29,9 87,0
SIEMPRE 10 13,0 13,0 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
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Interpretacion y Analisis:

En la tabla 25, se aprecia los resultados respecto a la dimensién competencias
particulares el 10.4% de los trabajadores manifestaron que nunca se dan las
competencias especificas, el 32.5% manifestd que casi nunca se da esta
competencia, el 14.3% manifesté que a veces se da esta competencia el 29.9%
manifestd que casi siempre se da y finalmente el 13.0% manifestd que siempre se
da esta competencia. Resultados que también podemos visualizar en el grafico
siguiente.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede evidenciar que en las
escalas casi siempre y casi nunca mantienen un similar porcentaje por lo que se
puede concluir en términos medios que las competencias particulares por area se
encuentran inmersas en cierto numero de trabajadores y en otro cierto nimero no
se encuentran estas capacidades en los trabajadores administrativos, estas
competencias en la institucién estan relacionadas a la iniciativa, el trabajo en equipo
y el compromiso del aprendizaje de cada uno de los que conforman la plana

administrativa.

Gréfico N°10
Resultados generales de la Dimension: Competencias Particulares por Area

COMPETENCIAS PARTICULARES POR AREA
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD
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Tabla N°26:
Distribucién de la dimension: COMPETENCIAS DISTINTI VAS DEL PUESTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido NUNCA 4 5,2 5,2 5,2

CASI

NUNCA 22 28,6 28,6 33,8
A VECES 19 247 247 58,4
CASI

SIEMPRE 29 37,7 37,7 96,1
SIEMPRE 3 3,9 3,9 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion y Analisis

En la tabla 26, se aprecia los resultados respecto a la dimensién competencias
distintivas el 5.2% de los trabajadores manifestaron que nunca se dan las
competencias distintivas, el 28.6% manifestd6 que casi nunca se da esta
competencia, el 24.7% manifestd que a veces se da esta competencia el 37.7%
manifestd que casi siempre se da y finalmente el 3.9% manifestd que siempre se
da esta competencia. Resultados que también podemos visualizar en el grafico

siguiente.

Segun los resultados obtenidos se puede evidenciar que las competencias
distintivas de un puesto se encuentran inmersas en su mayoria en los trabajadores
administrativos puesto que los resultados muestran porcentajes altos de aceptacion
entorno a la existencia de estas competencias que permiten identificar cuales son
los atributos distintivos que debe tener el ocupante de un puesto de trabajo ademas
de todas las competencias que lo hacen empleables (genéricas, por nivel y por

familia).
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Gréafico N°11

Resultados generales de la Dimension: Competencias Distintivas de un
Puesto

COMPETENCIAS DISTINTIVAS DE UN PUESTO

40.0 37.7
300 28.6

20.0
150

10.0
5.2 39

.
00 ]
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

3.2.ANALISIS DE CORRELACION ENTRE LA GESTION DE RECURS OS
HUMANOS Y LAS COMPETENCIAS LABORALES

En este numeral probaremos la hipétesis: “Existe relacion directa y
significativa entre la Gestion de Recursos Humanos y las Competencias
Laborales de los trabajadores administrativos de la Universidad

Amazobnica de Madre de Dios. 2018 Los procedimientos para la constatacion
de hipdtesis y analisis de la correlacion se efectuaron en el Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS) version 22 obteniendo los

resultados que se muestran a continuacion:
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Gréafico N°12

Recta de regresion lineal entre la variable Gestion de Recursos Humanosy
Competencias Laborales
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

Tabla N°27:
Matriz de correlacion entre las variables Gestibon d e Recursos Humanos y
Competencias Laborales

GESTION DE
RECURSOS COMPETENCIAS
HUMANOS LABORALES

GESTION DE Correlaciéon de 1 947"
RECURSOS Pearson '
HUMANOS Sig. (bilateral) ,000

N 77 77
COMPETENCIAS Correlaciéon de 947" 1
LABORALES Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Decision:

Como el p =0.000; menor al 0.05 de significancia, entonces rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipétesis alterna lo que indica la existencia de una correlacion
directa positiva entre las variables gestion de recursos humanos y las competencias
laborales, siendo su coeficiente r=0.947 y su coeficiente de correlacion 0.896 lo que

indica que en un 89.6% la variable competencias laborables est4 influenciada por

la gestion de recursos humanos.

3.2.1 ANALISIS DE CORRELACION ENTRE LA PLANEACION Y LA
COMPETENCIAS LABORALES

En este numeral probaremos la hipétesis: “Existe relacion significativa entre la
Planeacion y las Competencias Laborales de los trabajadores de la UNAMAD.
2018 los procedimientos para la constatacion de hipdtesis y andlisis de la
correlacion se efectuaron en el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales

(SPSS) version 22 obteniendo los resultados que se muestran a continuaciéon

Gréafico N°13

Recta de regresion lineal entre la variable Planeac  i6n y Competencias
Laborales
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD
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Tabla N°28:

Matriz de correlacion entre las variables Planeaci6  ny Competencias

Laborales
COMPETENCIAS
PLANEACION LABORALES

PLANEACION Correlaciéon de 1 797"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77
COMPETENCIAS Correlacion de 297" 1
LABORALES Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Decision:

Como el p =0.000; menor al 0.05 de significancia, entonces rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipétesis alterna lo que indica la existencia de una correlacion
directa positiva entre la dimension planificacion y las competencias laborales,
siendo su coeficiente r=0.797 y su coeficiente de determinacién R 0.635 lo que

indica que en un 63.5% la variable competencias laborables est4 influenciada por

la dimensién planificacion.

3.2.2 ANALISIS DE CORRELACION ENTRE EL PROCESO DE C ONTRATACION
Y LA COMPETENCIAS LABORALES

En este numeral probaremos la hipétesis: “Existe relacion significativa entre el
Proceso de Contratacion y las Competencias Laborales de los trabajadores de la
UNAMAD. 2018 los procedimientos para la constatacion de hipotesis y analisis de
la correlacion se efectuaron en el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales

(SPSS) version 22 obteniendo los resultados que se muestran a continuacion:
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Gréafico N°14

Recta de regresion lineal entre la variable Proceso de Contratacion y
Competencias Laborales
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD

Tabla N°29 :
Matriz de correlacion entre las variables Procesod e Contratacion y
Competencias Laborales

PROCESO DE COMPETENCIAS

CONTRATACION LABORALES

PROCESO DE, Correlacion 1 923"
CONTRATACION de Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77
COMPETENCIAS Correlacion 923" 1
LABORALES de Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Decision:

Como el p =0.000; menor al 0.05 de significancia, entonces rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipétesis alterna lo que indica la existencia de una correlacion
directa positiva entre la dimensién procesos de contratacion y las competencias
laborales, siendo su coeficiente r=0.923 y su coeficiente de determinacion R?0.851

lo que indica que en un 85.1% la variable competencias laborables esté influenciada

por la dimension procesos de contratacion.

3.2.3 ANALISIS DE CORRELACION ENTRE LA CAPACITACION Y
DESARROLLO CON LAS COMPETENCIAS LABORALES

En este numeral probaremos la hipétesis: “Existe relacién significativa entre la
Capacitacion y Desarrollo con las Competencias Laborales de los trabajadores de

la UNAMAD. 2018 los procedimientos para la constatacion de hipotesis y analisis
de la correlacion se efectuaron en el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales

(SPSS) version 22 obteniendo los resultados que se muestran a continuacion:

Gréafico N°15

Recta de regresion lineal entre la variable Capacit  acién y Desarrollo con
Competencias Laborales
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD
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Tabla N°30 :
Matriz de correlacion entre las variables Capacitac  i6n y Desarrollo con
Competencias Laborales

CAPACITACION Y COMPETENCIAS

DESARROLLO LABORALES

CAPACITACION Y  Correlacion de 1 852"
DESARROLLO Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77
COMPETENCIAS Correlacion de 850" 1
LABORALES Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Decision:

Como el p =0.000; menor al 0.05 de significancia, entonces rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipétesis alterna lo que indica la existencia de una correlacién
directa positiva entre la dimension capacitacion y desarrollo y las competencias
laborales, siendo su coeficiente r=0.852 y su coeficiente de determinacién R20.725
lo que indica que en un 72.5% la variable competencias laborables esté influenciada

por la dimension capacitacién y desarrollo.

3.2.3 ANALISIS DE CORRELACION ENTRE LA EVALUACION D EL
DESEMPERNO Y LAS COMPETENCIAS LABORALES

En este numeral probaremos la hipétesis: “Existe relacion significativa entre la
Evaluacion del Desempefio y las Competencias Laborales de los trabajadores de

la UNAMAD. 2018 los procedimientos para la constatacion de hipotesis y analisis
de la correlacion se efectuaron en el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales

(SPSS) version 22 obteniendo los resultados que se muestran a continuacion:

105



Gréafico N°16

Recta de regresion lineal entre la variable Evaluac
Competencias Laborales
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de

Tabla N°31:
Matriz de correlacion entre las variables Evaluacio
Competencias Laborales

40

la UNAMAD

n de desempefio con

EVALUACION DE COMPETENCIAS

DESEMPENO LABORALES

EVALUACI?N DE Correlacion 1 856"
DESEMPENO de Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77
COMPETENCIAS Correlacion 856" 1
LABORALES de Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Decision:

Como el p =0.000; menor al 0.05 de significancia, entonces rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipétesis alterna lo que indica la existencia de una correlacion
directa positiva entre la dimensién evaluacion de desempefio y las competencias
laborales, siendo su coeficiente r=0.856 y su coeficiente de determinacion R?0.732

lo que indica que en un 73.2% la variable competencias laborables esté influenciada

por la dimension evaluacion de desempefio.

3.2.4 ANALISIS DE CORRELACION ENTRE LA COMPENSACION Y LAS
COMPETENCIAS LABORALES

En este numeral probaremos la hipétesis: “Existe relacién significativa entre la
Compensacion y las Competencias Laborales de los trabajadores de la UNAMAD.

2018 los procedimientos para la constatacion de hipdtesis y andlisis de la
correlacion se efectuaron en el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales

(SPSS) version 22 obteniendo los resultados que se muestran a continuacion.

Gréafico N°17

Recta de regresion lineal entre la variable Compens  acién y Competencias
Laborales
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Fuente: Encuesta a trabajadores administrativos de la UNAMAD
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Tabla N°32:
Matriz de correlacion entre las variables entre la ~ Compensacion y las
Competencias Laborales

COMPETENCIAS
COMPENSACION LABORALES

COMPENSACION Correlaciéon de 1 647"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77
COMPETENCIAS Correlacion de 647" 1
LABORALES Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 77 77

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Decision:

Como el p =0.000; menor al 0.05 de significancia, entonces rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipétesis alterna lo que indica la existencia de una correlacién
directa positiva entre la dimensién compensacion y las competencias laborales,
siendo su coeficiente r=0.647 y su coeficiente de determinacién R 0.418 lo que

indica que en un 41.8% la variable competencias laborables est4 influenciada por

la dimensiébn compensacion.
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V. DISCUSION

Identificado el problema de estudio respecto a la Gestién de Recursos Humanos
con las competencias laborales de los trabajadores administrativos de la UNAMAD,
con los resultados se determiné la existencia de relaciéon entre estas variables,

evidenciandose una correlacion directa positiva entre ambas variables.

En la actualidad la prioridad de una institucion que cumple un papel importante
como es la gestion educativa en la primera casa superior de estudios del
departamento de Madre de Dios, es fundamentalmente insertar en la sociedad
personas con valores y con conocimientos que permitan hacer frente a las
exigencias del mundo globalizado, por ello desde el ambito administrativo, debe
iniciarse los cambios positivos y que tarde o temprano redundaran con el logro de

los objetivos institucionales cifiéendose en la misién y vision de la institucion.

Es asi que en un primer hallazgo en esta investigacion es la determinacion de la
existencia de una correlacion directa positiva entre las variables gestién de recursos
humanos y las competencias laborales, siendo su coeficiente r=0.947 y su
coeficiente de correlacion 0.896 lo que indica que en un 89.6% la variable
competencias laborables esté influenciada por la gestion de recursos humanos.

Resultados que guardan relacion con los trabajos de:

La Torre, F. (2012) sefiala que las buenas gestiones de recursos humanos
orientadas al compromiso se relacionan favorablemente con el apoyo
organizacional y la autonomia favoreciendo la percepcion de los empleados de que
la organizacion cuida de su bienestar y que les proporciona margen de maniobra
para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en mayor satisfaccion y desempefio

de los colaboradores.

Del mismo Muiiz, E. (2017) de la Universidad Andina del Cusco, realizo una
investigacion denominada “La gestion del talento humano en la empresa cayman
ecolodge E.LR.L de Madre de Dios, 2017”. La investigacién sefiala que los
encargados o directivos de la empresa de turismo, realiza una incorrecta gestion
de los recursos humanos puesto que en la media muestral se denota 81.57 puntos,
evidenciando serios problemas en no fortalecer los conocimientos, habilidades, en

relacion al 92.9% de los encuestados, asi mismo se obtuvo un 20.64 puntos
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referidos a que la empresa no esta desarrollando actividades relacionadas a la
capacitacion y actualizaciéon personal, por otro lado la investigacion concluye en
que las actitudes de los colaboradores son incorrectas, lo que conlleva a un clima

organizacional desfavorable para la empresa.

Gonzales, J. (2017) de Universidad Andina del Cusco realizo una investigacion
denominada “Gestién por Competencias y Desempefio Laboral en el Area de
Logistica del Hospital Santa Rosa de la Ciudad De Puerto Maldonado”, el objetivo
es determinar en qué medida la gestion por competencias se relacionan con el
desempefio laboral en el area de logistica del Hospital Santa Rosa, los resultados
obtenidos de en la investigacion fue que el coeficiente de correlacion entre las
variables gestion por competencias y desemperio laboral en el area de logistica del
Hospital Santa Rosa de la es de 0,315, a un nivel de significancia del 0.05; y que
existe una correlacion positiva en relacion a las variables de estudio. Lo cual
significa que los trabajadores del area de logistica tienen competencias
conceptuales, procedimentales y actitudinales lo cual es reflejado en el buen

desempefio laboral.

En el presente trabajo de investigacion se encontr6 que la dimension Gestion de
Recursos humanos se encuentran en una categoria alta con un 68.8% para los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de
Dios. A su vez las Competencias Laborales se encuentran en una categoria alta

con un 67.5% para los trabajadores de la institucion sefialada anteriormente.

Con la aplicacién de la encuesta de Gestion de recursos y competencias laborales,
presenta una correlacion alta (Rho= 0.896) entre estas dos variables lo que indica
que las competencias laborales estan influenciadas por la gestion de recursos
humanos. La conclusién de la prueba de hipotesis ratifica este la hipétesis y a la
vez, este resultado coincide con Velazco (2017) que plantea que existe una alta
relacion entre ambas variables, es decir, se evidencia una relacién
significativamente alta y positiva entre las competencias laborales y el clima
organizacional (Rho=0,738) de la unidad de prestaciones econdémicas lima oeste.
Llegando a la conclusién que si dentro de la organizacion se formule de forma
periddica acciones de evaluacion de las competencias mejorara considerablemente

el clima organizacional.
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Finalmente podemos indicar que de los resultados de la presente investigacion es
un aporte que permitira contribuir a la gestion administrativa de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, asi como

serd de utilidad para futuras investigaciones.
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V.

CONCLUSIONES

Se demostrd la existencia de una correlacion directa positiva entre las
variables gestion de recursos humanos y las competencias laborales, siendo
su coeficiente r=0.947 y su coeficiente de correlacion 0.896 lo que indica que
en un 89.6% la variable competencias laborables esta influenciada por la
gestion de recursos humanos. Lo que significa que existe una relacion
directa y significativa con las competencias laborales.

Se demostré la existencia de una correlacion directa positiva entre la
dimension planificacion y las competencias laborales, siendo su coeficiente
r=0.797 y su coeficiente de determinacion R2 0.635 lo que indica que en un
63.5% la variable competencias laborables est4 influenciada por la
dimension planificacion.

Se demostrd la existencia de una correlacion directa positiva entre la
dimension procesos de contratacion y las competencias laborales, siendo su
coeficiente r=0.923 y su coeficiente de determinacion R2 0.851 lo que indica
que en un 85.1% la variable competencias laborables esta influenciada por
la dimension procesos de contratacion.

Se demostré la existencia la existencia de una correlacion directa positiva
entre la dimensién capacitacion y desarrollo y las competencias laborales,
siendo su coeficiente r=0.852 y su coeficiente de determinacion R2 0.725 lo
que indica que en un 72.5% la variable competencias laborables esta
influenciada por la dimensién capacitacion y desarrollo.

Se demostré la existencia de una correlacion directa positiva entre la
dimension evaluacién de desempefio y las competencias laborales, siendo
su coeficiente r=0.856 y su coeficiente de determinacion R2 0.732 lo que
indica que en un 73.2% la variable competencias laborables esta
influenciada por la dimensién evaluacion de desempefio.

Se demostré la existencia de una correlacion directa positiva entre la
dimension compensacion y las competencias laborales, siendo su
coeficiente r=0.647 y su coeficiente de determinacion R2 0.418 lo que indica
que en un 41.8% la variable competencias laborables esta influenciada por

la dimensién compensacion
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades universitarias potenciar a todas las areas
en temas de gestion de recursos humanos y competencias laborales para
un adecuado desenvolvimiento en sus puestos de trabajo, y contribuir en la
mejora del desempefio laboral de los trabajadores esta correlacion entre las
variables gestion de recursos humanos y las competencias laborales debido
a que en un 89.6% la variable competencias laborables esta influenciada por
la gestion de recursos humanos.

Se recomienda mejorar la Gestion en cuanto se refiere a la planificacion de
los recursos humanos, tomando medidas correctivas que permitan mejorar
el pronoéstico de las necesidades de RRHH que necesita la institucion y la
satisfaccion de los mismos dentro de su puesto de trabajo ya que la mayoria
del personal considera que no es apropiada la planeacion en su centro
laboral, ademés se presumen en un 63.5% la variable competencias
laborables est4 influenciada por la dimension planificacion.

Se recomienda a las autoridades que el proceso de contratacion se debe
desarrollar de acuerdo al perfil profesional que requiere las éareas
administrativas puesto que se evidencia una correlacion entre la dimension
procesos de contratacion y las competencias laborales debido a que en un
85.1% la variable competencias laborables est4 influenciada por la
dimension procesos de contratacion.

Se recomienda a las autoridades universitarias fortalecer las capacidades y
competencias de los trabajadores de todas las &reas a traves de la
implementacion de programas de capacitacion ya que existe una correlacion
entre la dimension procesos de contratacion y las competencias laborales
debido a que en un 85.1% la variable competencias laborables esta
influenciada por la dimension procesos de contratacion.

Se recomienda a las autoridades universitarias elaborar un manual o
directivas de desempefio laboral de recursos humanos que permita mejorar
las competencias de los trabajadores administrativos

Se recomienda a las autoridades universitarias establecer lineamientos y

acciones necesarias que brinden reconocimientos, estimulos 'y
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compensaciones laborales puesto que en la investigacion se evidencia la
variable competencias laborables estd influenciada por la dimension

compensacion.

114



VII.

REFERENCIAS

Alfaro, S. (2011). Competencias profesionales de los recursos humanos de
las bibliotecas universitarias del Peru: Tesis Universidad Nacional Mayor de
San Marcos.

Arias, P. (2017). Importancia de la gestién de los recursos humanos y sus
interrelaciones en la pequefia mineria — caso de SMRL ldcuma dorada. Lima
— Peru: Tesis Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Baez, F. y Santos, M. (2014). Gestion de los recursos humanos, estudio de
caso de caso: la comunicacion en el hotel rio grande, Santa Fe — Argentina:
Instituto Superior N4044 “Sol”.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano tercera edicion. México:
McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V.

Chiavenato, |. (2007). Administracion de recursos humano de las
organizaciones octava edicion. Meéxico: McGraw-Hill/Interamericana
Editores, S.A. de C.V.

Calderon, G. y Naranjo, J. (2004). Competencias laborales de los gerentes
de talento humano. INNOVAR Revista de ciencias administrativas y sociales.
No. 23.

Dessler, G. (2009). Administracion de recursos humanos décimo Primera
edicion. México: Pearson Educacioén, S.A.

Dessler, G. (2015). Administracion de Recursos Humanos décimo cuarta
edicion. México: Pearson Educacion, S.A.

Don Hellriegel, Susan E Jackson, John-w-Slocum. (2009). Administracion un
Enfoque basado en Competencias 11a edicion. Mexico: Cengage Learning
Editores, S.A.

Granados, M. (2013). Desarrollo de competencias laborales y formacién de
los profesionales en turismo, en la universidad nacional mayor de santos
marcos, Lima — Per(: tesis Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
Gomez, L., Balkin, D. y Cardy, R. (2008). Gestion de recursos humanos 5ta
Edicién. Madrid: Pearson Educacioén, S.A.

La Torre, F. (2011). La gestion de recursos humanos y el desempefio laboral,

valencia —Espafia: Tesis Universidad de Valencia.

115



Mufiiz, E. (2017). La gestion del talento humano en la empresa caiman
ecologde E.LLR.L. Puerto Maldonado-Peru: Tesis Universidad Andina del
Cusco.

Marcillo, N. (2014). Modelo de gestion por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos autbnomos
descentralizados del sur de manabi, Trujillo — Perd: Universidad Privada
Antenor Orrego.

Martin, C. (2011). Gestidon de recursos humanos y retencién del capital
humano estratégico: analisis de su impacto en los resultados de empresas
innovadoras espafiolas, Valladolid-Espafia: Universidad de Valladolid.
Rodriguez, A. y Miguel, E. (2002). Competencias laborales en la
administracion publica, Buenos Aires — Argentina: Oficina Nacional de
Innovacion de Gestion.

Velazco, E. (2017). La competencia laboral y el clima organizacional de la
unidad de prestaciones econdémicas lima oeste del seguro social de salud —
Essalud — Lima — Peru: Tesis Universidad Cesar Vallejo.

Vinueza, A. (2017). Modelo de gestion de talento humano, basado en el
clima organizacional como factor de influencia en la satisfaccion del personal
de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba — Ecuador. Peru:
Tesis Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Vallejo, J. (1996). El proceso de reclutamiento y seleccion de recursos
humanos, San Nicolas de la Garza, Nuevo Ledn — México: Tesis Universidad

Auténoma de Nueva Leodn.

116



ANEXOS

117



Gestion de Recursos Humanos y Competencias Laborales de los Trabajadores

Administrativos de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios 2018

Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Juan Julio Ganoza 113-115 Urb. California/Truijillo-Peru
E-mail: aaronlt@hotmail.com

Julio2018

RESUMEN

El trabajo de investigacidén tuvo por objetivo relacionar la Gestién de Recursos Humanos vy las
Competencias Laborales de los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional Amazdnica
Madre de Dios afio 2018.

El tipo de investigacién fue Descriptivo Correlacional el disefio de investigacion es de naturaleza no
experimental de tipo descriptivo correlacional de corte transversal, el proceso de levantamiento de
informacidn se realizé en una muestra probabilistica de forma aleatoria simple de 77 trabajadores
de un total de poblacidon de 95 personas y como instrumentos de recojo de datos se utilizé la
encuestas, conformadas por 30 preguntas en la escala de Likert para cada variable, a través de la
evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos resultados fueron llevados a graficos estadisticos
(programa SPSS version 22) asi como sus respectivas interpretaciones, con ello se determiné que
para la Variable “Gestién de Recursos Humanos” se obtuvo un indice de consistencia alfa de
Cronbach de 0.976 y para la variable “Competencias Laborales” se obtuvo un indice de consistencia
alfa de Cronbach de 0.978. El andlisis estadistico aplicado, fue la Prueba de Correlacién de Pearson.
Cuyos resultados para la correlacion de las variables de la Investigacidn indican que el 68.8% de los
trabajadores administrativos, manifiestan que siempre se realiza una adecuada gestion de recursos
humanos y el 67.5% de ellos manifiestan de igual manera que siempre se da competencias laborales
en los trabajadores administrativos de la institucion en estudio. Se demostré que existe una
correlacién directa positiva entre las variables Gestion de recursos humanos y las Competencias
laborales, siendo su coeficiente (r=0.947); y su coeficiente de correlacién 0.896 lo que indica que
en un 89.6% la variable competencias laborales esta influenciada por la gestion de recursos
humanos.

Finalmente, la tesis concluye con los aportes que se dan como resultado de la investigacion,
facilitando las recomendaciones las cuales se consideran viables, asi mismo se afade la amplia

bibliografia.



PALABRAS CLAVE

Gestion de Recursos Humanos y Competencias Laborales.

ABSTRACT

The objective of the research work was to relate the Human Resources Management and the Labor
Competencies of the Administrative Workers of the Madre de Dios National Amazonic University,
2018.

The type of research was Correlational Descriptive. The research design is of a non-experimental
nature of descriptive, cross-sectional correlational type, the information-gathering process was
carried out in a simple randomized probabilistic sample of 77 workers out of a total population of
95 people and as data collection instruments the survey was used, consisting of 30 questions on
the Likert scale for each variable, through the evaluation of its different dimensions, whose results
were taken to statistical graphs (program SPSS version 22) as well as their respective
interpretations, it was determined that for the Variable "Human Resources Management" an index
of Cronbach’s alpha consistency of 0.976 was obtained and for the variable "Labor Competencies"
an index of Cronbach’s alpha consistency of 0.978 was obtained. The statistical analysis applied was
the Pearson Correlation Test.

Whose results for the correlation of the research variables indicate that 68.8% of the administrative
workers state that an adequate management of human resources is always carried out and 67.5%
of them state in the same way that there are always labor competencies in the administrative
workers of the institution under study. It was shown that there is a positive direct correlation
between the variables Human Resources Management and Labor Competencies, with its coefficient
(r = 0.947); and its correlation coefficient is 0.896, which indicates that in 89.6% the labor
competencies variable is influenced by human resources management.

Finally, the thesis concludes with the contributions that are given as a result of the research,

facilitating the recommendations which are considered viable, as well as the extensive bibliography.

KEYWORDS

Human Resources Management and Labor Competencies



INTRODUCCION

Partiendo desde el punto de vista global, las compafiias alrededor del mundo, estan poniendo en
consideracion que el principal activo que estd inmersa en una empresa son los individuos que lo
conforman, quienes se encuentran por encima de los bienes de capital como las herramientas,
magquinas que en la anterioridad representaban lo mds importante dentro de una organizacion, sin
embargo lo que realmente permite que se muestren resultados satisfactorios es la intangibilidad
que se encuentra en cada uno de los colaboradores nos referimos a la inteligencia, las capacidades,
habilidades que estdan inmersas en los colabores, por ende se considera que el talento humano es

imprescindible para una adecuada gestion organizacional

Hablar de la importancia de la gestidn de talento humano, nos traslada a épocas muy anteriores,
como lo describe (Caceres Cely, 2012) al referirse a Elton Mayo con su teoria la mas representativa
a lo que respecta sobre las relaciones humanas, haciendo énfasis a la necesidad de considerar a las
personas como parte de la organizacién, que va mas alla del esfuerzo fisico, como es el aspecto
psicoldgico, las relaciones sociales, sentimientos y emociones, que deben ser consideradas en el
ambito laboral. Todos los seres humanos somos eminentemente sociales puesto que es nuestra
naturaleza tenemos capacidades propias las cuales se van desarrollando a lo largo de su existencia,

de alli laimportancia considerar a la persona como el pilar fundamental de la organizacién.

Asi mismo es preciso recalcar que los recursos humanos son los elementos que esta por encimas
de otros recursos puesto que sin los primeros los demds no se desarrollarian esto mismo enfatiza
(Pérez Herrera. 2014)al referirse a (Herrera Duran, 2011) quien hace énfasis a que “Los individuos
son reconocidos como recursos a raiz de la creacion de la empresa como elementos de trabajo, en
donde se manejan y transforman diversos recursos, entre los que se destacan: los administrativos,
financieros, materiales, de mercadotecnia, tecnoldgicos entre otros; pero los recursos humanos se
convierten en los mas complejos e importantes porque todos los demds recursos enunciados

anteriormente exigen obligatoriamente la presencia del ser humano para su procesamiento” (p.04).

En el ambito nacional, segun (Calderén Moncloa, 2013) la gestidn del talento humano en el Peru es
una funcion crucial, debido a que el tema no es visto como funcién necesaria para la mayoria de las
empresas peruanas, ya que es considerada como una de las ultimas funciones de la organizacién.
Es asi que algunos casos a nivel de las finanzas, administracién, produccidn, ventas y proceso, el

talento humano Unica es tomado en serio



En la actualidad muchas organizaciones sean publicas y privadas no se preocupan o no muestran el
minimo interés en el recurso mas importante que existe en toda una sociedad, no estamos
hablando de los bienes materiales, activos fisicos, o monetarios estamos hablando de nosotros, las
personas que conforman el nucleo social de una pais, individuos que con sus habilidades,
conocimientos, valores contribuyen a que una sociedad crezca y se desarrolle; partiendo de esta
premisa es fundamental reconocer a las personas que trabajan dentro de una organizacion como
un recurso valioso puesto que sin ellos, una organizacién no se sustentaria para seguir
operativizando los procesos que existen dentro de ella, por ende no desarrollaria sus actividades

productivas.

Estd claro que, para que una organizacién se desarrolle debe tener los recursos o elementos
suficientes para ser competitiva con el resto; en un mundo totalmente globalizado hoy en dia la
competitividad no se podria concebir solo con activos monetarios, fisicos, si no con factores
intangibles alin mas prioritarios que se encuentran inmersas en los colaboradores, estos factores
son las actitudes (entendiéndose en la forma de actuar de una personay a la voluntad de si mismas
para realizar sus actividades) y aptitudes (habilidades y conocimientos), ademas de los valores de
cada individuo que conforman una organizacién. Estos mecanismos sélo se obtienen a través del

qguehacer del ser humano, por ello la competitividad debe estar inmersa dentro de cada individuo.

Precisamente, el potencial humano, considerado en la gestidon administrativa, como un recurso, se
cristianiza en un factor imprescindible para la obtencion de destrezas competitivas dentro de las
instituciones, puesto que ellas establecen a las competencias laborales como factores distintivos
generando una ventaja competitiva con el resto de instituciones que conforman del rubro de
mercado al que pertenecen. Desde este punto de vista, que considera a la competencia como la
nueva vision del mundo de la empleabilidad, un deber digno de atencién debe de instaurarse sobre
las instituciones comprometidas con la educacién superior, ya que ellas son las que forman y

desarrollan capital humano.

Es por este motivo que tomando en cuenta estos alcances en la sociedad, que comprende las
organizaciones e instituciones y viendo la problematica existente, se realizé el estudio de
investigacion que permitid identificar los componentes que limitan las competencias y condicionan
la problematica en la institucién, por lo cual se establecié desarrollar el trabajo de investigacion

denominado “ Gestion de Recursos Humanos y Competencias Laborales en la Universidad Nacional



Amazénica de Madre de Dios” que hace hincapié de la percepcién de esta problematica que afecta

directa e indirectamente a los usuarios externos e internos de esta casa de estudios.

En el presente trabajo de investigacion se identificé que la Gestion de Recursos Humanos se esta
desarrollando dentro de la institucién, pero con respecto a las dimensiones de estudio los
indicadores sefialan que no es lo suficientemente satisfactorio puesto que considerando a la
planeacién como uno de sus dimensiones y que esta formulado por el prondstico de recursos
humanos y las medidas que necesitan la institucion para la satisfaccion del recurso humanos no se
esta cumpliendo, por lo que la institucién deberd tomarle mas consideracion, ya que es uno de los
principales pilares dentro del proceso administrativo; por otro lado el proceso de contratacion en
la institucion se tiene como resultado la disconformidad de los trabajadores en cuanto se refiere a
este proceso desde la etapa de reclutamiento, hasta la seleccién del personal idénea para cubrir un
puesto , del mismo modo la problematica también radica la ausencia de la evaluacion del
desempeno dentro de la institucién, cabe indicar que dentro de esta dimensién encontramos
indicadores tales como la evaluacion del desempeiio individual, enfocdndose a evaluaciones de
acuerdo a las funciones del personal en su puesto, asi mismo se encuéntranos la evaluacion del
desempeno de los equipos que abarca las relaciones laborales del grupo de trabajo y las reuniones
periddicas que contribuyan a optimizar el buen desempefio, es importante indicar que los directivos
se enfoquen en disefar un programa de evaluacidn del desempeiio que permita de esta manera

potenciar las competencias individuales grupales de todo el equipo administrativo de la UNAMAD.

Con respecto a la competencia dentro de la institucion la problematica radica en la ausencia de
competencias Institucionales, las cuales estan relacionadas a la orientacidn de los resultados que
persigue la institucion, ademas de la orientacidn al cliente, el compromiso con su centro de laboral,
y la trasparencia, todas estas estan consideradas dentro de esta dimensidn, es importante enfatizar
gue estas competencias tienes que estar inmersas en cada uno de los trabajadores que conforman
una determinada darea funcional, ya que sus habilidades, conocimientos y sus propias actitudes,
estan reflejadas en su desempefio laboral y a la vez se veran reflejadas en la la consecucion de

logro de los objetivos institucionales de la UNAMAD.

Por otra parte, los beneficiarios que hacen uso de las instituciones administrativas, por lo habitual
tienen una percepcién negativa de la misma, debido al tiempo que requieren los tramites
administrativos, asi como los obstaculos que deben superar para logar sus fines y objetivos son
considerados extensos. Se debe entender que la atencién a los usuarios debe ser eficiente, y

obteniendo la satisfaccion del usuario puesto que es una competencia que debe ser existir dentro



un servidor publico a que también se puede considerar en una de sus funciones la orientacion al

cliente y mas aun la satisfaccién del mismo.

Asi mismo otro problematica esta relaciona a la ausencia de competencias especificas por nivel
relacionadas a los conocimientos necesarios para desarrollar un puesto de trabajo, por lo que se
puede percibir que el personal encargado de jefatura no muestra interés potenciar estas
competencias de los colaboradores, las mimas que se refieren al desarrollo de personal, las
construccion de relaciones, comprension del entorno organizacional y el liderazgo en equipos, lo
que permite deducir teniendo en cuenta conceptualizacién de esta dimensidn que el directivo no
promueve la capacitacion haciendo un asignacién adecuada de las tareas, el entrenamiento y otras

experiencias con el propdsito de promover el desarrollo y aprendizaje de las personas

En la Administracién Publica, han coexistido con permanencia procedimientos presididas por
procesos rutinarios, un sistema burocratico en la gestidn administrativa publica, donde muchas
veces no se ha considerado lo imprescindible que es el potencial humano para gestion eficiente
dentro de la administracién publica, por el contrario han permanecido factores que han
inmovilizado el proceso en la mejora del funcionamiento de las instituciones que estan inmersas en
el estado, deteniendo el ejercicio de funciones de las instituciones, en deterioro de la eficiencia y
eficacia de este sector. Por tal razon, esta investigacion permitié identificar la relacion de gestion
de recursos humanos con las competencias labores, con la finalidad de implementar mejores
modelos de gestidon que permitan mejorar la institucionalidad en beneficio de los usuarios internos

y externos del centro superior sujeto de estudio.

La Gestién de Recursos Humanos se identifica con las diversas capacidades que influyen en el
planeamiento en la organizacién y en la administracién generando el apoyo que representa en el
desempeno, permitiendo la ejecucidon de las actividades de los profesionales, aquellos que estan

involucrados en el trabajo en el marco de capacitacién y desempefio.

Los cambios actuales de centro en la administracién de la mejora de la RH giran alrededor de la
administracion vital y la administracion de los recursos humanos (perfiles relacionados por
competencias y/o habilidades, reorientacion y unién de actividades de preparacién e incremento

del desempefio).



Es asi que, partiendo de lo expuesto, se puede identificar que el verdadero problema esta en la
Gestion del Recurso Humano en cuanto al interés que imparte a las competencias Laborales de

cada uno de los colaboradores que comprende una organizacion.

Por ello, el actual trabajo de tesis titulada “Gestidon de Recursos Humanos y Competencias Laborales
de los Trabajadores Administrativos de la Universidad Amazdénica de Madre de Dios” la
investigacion es de tipo descriptivo correlacional, se desarrollé con la finalidad de establecer la
relacidon existente entre La Gestién de Recursos Humanos y las Competencias Laborales de los
trabajadores Administrativos, en cumplimiento del Reglamento de grados y titulos de la

Universidad “Cesar Vallejo” para optar el grado académico de Magister en Gestidn publica.

Asi mismo este estudio busca como propésito el asistir a una mejorar en la gestidn de recursos
humanos por medio del buen manejo de las competencias laborales que existe en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, contribuyendo a alcanzar

los objetivos estratégicos planteados por la institucion.

1. METODOLOGIA

El disefio de estudio a utilizar es No experimental, Descriptivo Correlacional, y transversal por que
busca encontrar el grado de relacién que existe entre las dos variables de interés en una misma
muestra.

No experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente las variables.

Es Correlacional porque se pretende establecer el tipo de relacion que existe entre la Gestién de
Recursos Humanos y Competencias Laborales.

Es de corte transversal porque la recoleccién de los datos se realiza en un solo momento, en un

tiempo unico.

La metodologia utilizada en la presente investigacidn se caracteriza por ser CUANTITATIVA, ya que
se utilizd la recoleccidon y andlisis de datos para responder a las preguntas de la investigacion y
probar hipdtesis establecidas previamente, confia en la medicién numérica, conteo y
frecuentemente el uso de la estadistica para establecer con exactitud y objetividad patrones de
comportamiento de una poblacién. El tipo de Investigacion, de acuerdo al objetivo de la
investigacion el presente estudio se establece como correlacional, puesto que esta orientada a
saber como se comporta un fendémeno o variable conociendo el comportamiento de otras variables
relacionadas; Es decir intenta predecir el valor aproximado que tendra un grupo de individuos en

una variable.



Este estudio estuvo enfocado a una poblacién de 95 trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Amazdnica de Madre de Dios y utilizando un muestreo probabilistico bajo una formula se
obtuvo una muestra de 77 personas, las Técnicas de recoleccidon de Datos utilizados fueron los
cuestionarios, encuesta con escala de Likert de 5 categorias 1) Nunca; 2) Casi Nunca; 3 A veces; 4)
Casi siempre; 5) Siempre, la confiabilidad de los instrumentos se realizé a través de una prueba
piloto al 20% de la poblacidn a través del indice de alfa de Cronbach dando como resultado Alfa de
Cronbach es de 0,976 para el instrumento de la variable Gestion de Recursos Humanos y Alfa de

Cronbach es de 0,978 para el instrumento de la variable Competencias Laborales.

Una vez aplicado los instrumentos de recoleccidn de datos se procedié a procesar la base de datos
comenzando con la baremacidn, teniendo en cuenta el puntaje de las categorias otorgadas,
seguidamente se realizé los procedimientos para la constatacion de hipdtesis y analisis de la
correlacion con el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS) version 22 pudiendo obtener

los hallazgos y resultados de la investigacion.

2. RESULTADOS

En una vision integral, podemos mencionar que para la Variable Gestiéon de Recursos Humanos la
mayoria de los trabajadores administrativos 53 personas, superando numéricamente a las
categorias demostradas en la tabla, lo que nos permite deducir que siempre se da una adecuada
Gestion en cuanto se refiere al personal que labora dentro de la institucién, lo que indica que la

gestion de personal estd desarrollandose adecuadamente.

En cuanto a la dimensidn planeacion, podemos considerar que para el personal administrativo en
su mayoria segun los porcentajes obtenidos y ubicando al porcentaje mas alto en la escala en A
veces superando a los demas escalas, nos permite manifestar que la planeacidn, refiriéndose
basicamente al prondstico de recursos humanos que necesita la institucion y las medidas que
necesitan para la satisfaccion del recurso humanos no se esta cumpliendo, por lo que la institucion
deberd tomarle mas consideracidn, puesto que es uno de los principales pilares dentro del proceso

administrativo.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede considerar que para el personal
administrativo en su mayoria segun los porcentajes obtenidos y ubicando al porcentaje mas alto

dentro del grafico N°3, manifiestan que A veces se da el proceso de contratacién por lo que se



puede intuir la disconformidad de los trabajadores en cuanto se refiere a este proceso desde la
etapa de reclutamiento, hasta la seleccion del personal idénea para cubrir un puesto, por otro lado,
un menor porcentaje siendo este un total de 7 personas precisan que siempre se toma en cuenta

el proceso de contratacién al momento de reclutar y seleccionar a un personal.

De los resultados obtenidos podemos evidenciar que un total de 28 personas siendo este nimero
el equivalente al porcentaje mas alto dentro de la escala, indicando de esta manera que casi nunca
en la UNAMAD se da lo que es la Capacitacién y Desarrollo dentro de cada puesto que ocupa el
colaborador, con porcentajes mas bajos podemos encontrar en escala ascendente a las categorias
Casi siempre, Nunca, Siempre, A veces, evidenciando la falta programas de capacitacion y
programas de desarrollo para el personal, es necesario desarrollar estrategias para que esto mejora
y que permita contribuir significativamente en la carrera publica de cada colaborador en la

institucion.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede evidenciar que un mayor numero de
colaboradores de la institucion indica que casi nunca se da lo relacionado a la evaluacion del
desempeno dentro de la institucién, cabe indicar que dentro de esta dimensién encontramos
indicadores tales como la evaluacion del desempeiio individual, enfocdndose a evaluaciones de
acuerdo a las funciones del personal en su puesto, asi mismo se encuentra inmerso la evaluacion
del desempeino de los equipos que abarca las relaciones laborales del grupo de trabajo y las
reuniones periddicas que contribuyan a optimizar el buen desempefio, es importante indicar que
los directivos se enfoquen en disefar un programa de evaluacién del desempeino que permita de
esta manera potenciar las competencias individuales grupales de todo el equipo administrativo de

la UNAMAD.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede evidenciar que un porcentaje mayor siendo
este numero 28 personas del total de la muestra de estudio, indican que a veces se da lo que son
las compensaciones, lo que significa que la mayoria no percibe la existencia de esta dimension
dentro de la UNAMAD, se evidencia la carencia de estimulos o reconocimientos a los empleados
por su buen desempefo. Por consiguiente, refiriéndose a las compensaciones, se podria
implementar dentro de la institucion las compensaciones por tiempo de servicio pudiendo
reconocerse superando su jornada laboral o un reconocimiento al tiempo de servicio brindado en
la institucién, asi mismo podemos considerar compensaciones por productividad, por un buen

desempeno demostrado en periodo determinado.



En una visidon integral de los resultados obtenidos se puede evidenciar que para la variable
competencias laborales en su mayoria de los trabajadores administrativos siendo este un total de
52 personas, superando numéricamente a las categorias demostradas en la tabla, permitiendo
deducir que siempre se da las competencias laborales en la institucidon, lo que indica que esta
variable se adecua con énfasis en el recurso humano dentro de la institucién, asi mismo se
considera que son éptimas por lo que se invita a la institucién a mantener estos indicadores que

redundaran en el logro de los objetivos institucionales.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se pueden evidenciar que en un numero mayoritario
de colabores manifiesta que a veces se da estas competencias en la institucion, las cuales estan
relacionadas a la orientacién de los resultados que persigue la institucién, ademas de la orientacion
al cliente, el compromiso con su centro de laboral, y la trasparencia, todas estas estan consideradas
dentro de esta dimensidn, es importante enfatizar que estas competencias tienes que estar
inmersas en cada uno de los trabajadores que conforman una determinada area funcional, ya que
sus habilidades, conocimientos y sus propias actitudes, estan reflejadas en su desempeiio laboral y
a la vez se veran reflejadas en la consecucién de logro de los objetivos institucionales de la

UNAMAD.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede evidenciar que un nimero de 33
colaboradores, siendo un niumero considerable de trabajadores administrativos sefialan que casi
nunca se da estas competencias en la institucion, las competencias especificas por nivel son
aquellas que estdn relacionadas a los conocimientos necesarios para desarrollar un puesto de
trabajo, por lo que se puede percibir que el personal encargado de jefatura no muestra interés
potenciar estas competencias de los colaboradores, las mimas que se refieren al desarrollo de
personal, las construccion de relaciones, comprensién del entorno organizacional y el liderazgo en
equipos, lo que permite deducir teniendo en cuenta conceptualizacién de esta dimension que el
directivo no promueve la capacitacion haciendo un asignacion adecuada de las tareas, el
entrenamiento y otras experiencias con el propdsito de promover el desarrollo y aprendizaje de las

personas.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede evidenciar que en las escalas casi siempre y
casi nunca mantienen un similar porcentaje por lo que se puede concluir en términos medios que
las competencias particulares por area se encuentran inmersas en cierto nimero de trabajadores

y en otro cierto nimero no se encuentran estas capacidades en los trabajadores administrativos,



estas competencias en la institucion estan relacionadas a la iniciativa, el trabajo en equipo y el

compromiso del aprendizaje de cada uno de los que conforman la plana administrativa.

Segun los resultados obtenidos se puede evidenciar que las competencias distintivas de un puesto
se encuentran inmersas en su mayoria en los trabajadores administrativos puesto que los
resultados muestran porcentajes altos de aceptacidn entorno a la existencia de estas competencias
que permiten identificar cudles son los atributos distintivos que debe tener el ocupante de un
puesto de trabajo ademas de todas las competencias que lo hacen empleables (genéricas, por nivel

y por familia).

3. DISCUSION

Identificado el problema de estudio respecto a la Gestion de Recursos Humanos con las
competencias laborales de los trabajadores administrativos de la UNAMAD, con los resultados se
determind la existencia de relacion entre estas variables, evidenciandose una correlacion directa
positiva entre ambas variables.

En la actualidad la prioridad de una instituciéon que cumple un papel importante como es la gestién
educativa en la primera casa superior de estudios del departamento de Madre de Dios, es
fundamentalmente insertar en la sociedad personas con valores y con conocimientos que permitan
hacer frente a las exigencias del mundo globalizado, por ello desde el ambito administrativo, debe
iniciarse los cambios positivos y que tarde o temprano redundaran con el logro de los objetivos
institucionales cifiéndose en la misién y vision de la institucion.

Es asi que en un primer hallazgo en esta investigacidn es la determinacion de la existencia de una
correlacién directa positiva entre las variables gestiéon de recursos humanos y las competencias
laborales, siendo su coeficiente r=0.947 y su coeficiente de correlacién 0.896 lo que indica que en
un 89.6% la variable competencias laborables esta influenciada por la gestién de recursos humanos.
Resultados que guardan relacion con los trabajos de:

La Torre, F.(2012) sefiala que las buenas gestiones de recursos humanos orientadas al compromiso
se relacionan favorablemente con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo Ia
percepcién de los empleados de que la organizacién cuida de su bienestar y que les proporciona
margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en mayor satisfaccién y
desempeno de los colaboradores.

Del mismo Muiiz, E. (2017) de la Universidad Andina del Cusco, realizo una investigacidon

denominada “La gestidn del talento humano en la empresa cayman ecolodge E.I.R.L de Madre de



Dios, 2017”. La investigacion sefiala que los encargados o directivos de la empresa de turismo,
realiza una incorrecta gestion de los recursos humanos puesto que en la media muestral se denota
81.57 puntos, evidenciando serios problemas en no fortalecer los conocimientos, habilidades, en
relacion al 92.9% de los encuestados, asi mismo se obtuvo un 20.64 puntos referidos a que la
empresa no esta desarrollando actividades relacionadas a la capacitacion y actualizacion personal,
por otro lado la investigacidn concluye en que las actitudes de los colaboradores son incorrectas,
lo que conlleva a un clima organizacional desfavorable para la empresa.

Gonzales, J. (2017) de Universidad Andina del Cusco realizo una investigacién denominada “Gestion
por Competencias y Desempefio Laboral en el Area de Logistica del Hospital Santa Rosa de la Ciudad
De Puerto Maldonado”, el objetivo es determinar en qué medida la gestidn por competencias se
relacionan con el desempeiio laboral en el drea de logistica del Hospital Santa Rosa, los resultados
obtenidos de en la investigacidn fue que el coeficiente de correlacidn entre las variables gestion
por competencias y desempeiio laboral en el area de logistica del Hospital Santa Rosa de la es de
0,315, a un nivel de significancia del 0.05; y que existe una correlacidn positiva en relacién a las
variables de estudio. Lo cual significa que los trabajadores del drea de logistica tienen competencias
conceptuales, procedimentales y actitudinales lo cual es reflejado en el buen desempeiio laboral.
En el presente trabajo de investigacién se encontré que la dimension Gestion de Recursos humanos
se encuentran en una categoria alta con un 68.8% para los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios. A su vez las Competencias Laborales se
encuentran en una categoria alta con un 67.5% para los trabajadores de la institucién sefialada
anteriormente.

Con la aplicacién de la encuesta de Gestion de recursos y competencias laborales, presenta una
correlacion alta (Rho=0.896) entre estas dos variables lo que indica que las competencias laborales
estan influenciadas por la gestion de recursos humanos. La conclusion de la prueba de hipétesis
ratifica este la hipdtesis y a la vez, este resultado coincide con Velazco (2017) que plantea que existe
una alta relacién entre ambas variables, es decir, se evidencia una relacién significativamente alta
y positiva entre las competencias laborales y el clima organizacional (Rho=0,738) de la unidad de
prestaciones econdmicas lima oeste. Llegando a la conclusion que si dentro de la organizacidn se
formule de forma periddica acciones de evaluaciébn de las competencias mejorara
considerablemente el clima organizacional.

Finalmente podemos indicar que de los resultados de la presente investigacion es un aporte que
permitird contribuir a la gestién administrativa de los trabajadores administrativos de Ia
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, asi como serd de utilidad para futuras

investigaciones.



4. CONCLUSIONES

Se demostrd la existencia de una correlacién directa positiva entre las variables gestion de recursos
humanos y las competencias laborales, siendo su coeficiente r=0.947 y su coeficiente de
correlacién 0.896 lo que indica que en un 89.6% la variable competencias laborables esta
influenciada por la gestion de recursos humanos. Lo que significa que existe una relacién directa y
significativa con las competencias laborales.

Se demostro la existencia de una correlacion directa positiva entre la dimensién planificacion y las
competencias laborales, siendo su coeficiente r=0.947 y su coeficiente de determinacién R2 0.635
lo que indica que en un 63.5% la variable competencias laborables esta influenciada por la
dimension planificacién.

Se demostrd la existencia de una correlacion directa positiva entre la dimensidn procesos de
contratacion y las competencias laborales, siendo su coeficiente r=0.923 y su coeficiente de
determinacion R2 0.851 lo que indica que en un 85.1% la variable competencias laborables esta
influenciada por la dimension procesos de contratacidn.

Se demostrd la existencia la existencia de una correlacion directa positiva entre la dimension
capacitacion y desarrollo y las competencias laborales, siendo su coeficiente r=0.852 y su
coeficiente de determinacidn R2 0.725 lo que indica que en un 72.5% la variable competencias
laborables esta influenciada por la dimensidn capacitacién y desarrollo.

Se demostré la existencia de una correlacién directa positiva entre la dimension evaluacion de
desempeiio y las competencias laborales, siendo su coeficiente r=0.856 y su coeficiente de
determinacion R2 0.732 lo que indica que en un 73.2% la variable competencias laborables esta
influenciada por la dimensién evaluacién de desempefio.

Se demostré la existencia de una correlacion directa positiva entre la dimensién compensacion y
las competencias laborales, siendo su coeficiente r=0.647 y su coeficiente de determinacién R2
0.418 lo que indica que en un 41.8% la variable competencias laborables esta influenciada por la

dimensién compensacion.
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TITULO:
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES ADMIMISTRATIVOS DE LA UMIVERSIDAD MNACIOMAL AMAZONICA
DE MADRE DE DHO5, 2018,
VARIABLES DE ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE 1 1.- Planeacion: Consiste en garantizar que el nimeroy el fipo correcto de individuos [ 1.1.-  Pronostico  de  Recursos
estara disponibles oportunamente y en el puesto indicado para poder safisfacer las| Humanos que  necesitara la
Gestion de Recursos Humanos necesidades de la organizacion Organizacion _
Fuente: Don Hellriegel, Susan E Jackson, John-w-Slocum (2009:431) 12.- Preparar Medidas para

Se refiere a la filosofia politica y
practicas gue una organizacion
uliliza para influir en el
comportamiento de las personas
que frabajan en ella

Fuente: Don Helliegel, Susan E
Jackson, John-w-Slocum (2009422

Satisfacer a los Recursos Humanos

2.- Proceso de Contratacion: Se refiere a incluir actividades relacionadas con el
reclutamiento de solicitantes para cubrir los puestos vacantes de una organizacion
v la seleccion de los mejores solicitantes para ocupar una posicion en la
organizacion

Fuente: Don Helliegel, Susan E Jackson, John-w-Slocum (2009:433)

2.1.- Reclutamiento de Personal
2.2 - Seleccion del Personal

3.- Capacitacion y Desarrollo: Se refiere a las actividades ayudan a los empleados
a superar las limitaciones v a mejorar su desempefio en el puesto que poseen, asi

como adquirr, competencias que permitan al personal avanzar en sus cameras.
Fuente: Don Helliegel, Susan E Jackson, John-w-Slocum (2009.440)

3.1.- Capacitacion de Induccion
3.2 - Capacitacion de Habilidades
Basicas

3.3.- Desarrollo de la Carrera

4.- Evaluacion del Desempeno: Consiste en implementar y cumplir con un sistema
formal estructurado gue sirve para evaluar el rendimiento de empleado o grupo en
el puesto o los puestos de frabajo

Fuente: Don Hellregel, Susan E Jackson, John-w-Slocum (2000 444)

4.1. Evaluacion del Desempenio
Individual

4.2 Evaluacion de Desempeno de
los Equipos

b.- Compensacion: Se refiere a la retribucion que los empleados reciben a cambio
de su labor, es un elemento que permite a la institucion, atraer y retener los recursos
humanos que necesita, v al empleado, satisfacer sus necesidades monetarias g
Extra monetarias.

Fuente: Don Helliegel, Susan E Jackson, John-w-Slocum (2009447

5.1. Compensacion Extra monetaria
2.2. Reconccimiento
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VARIABELES DE ESTUDIO

DIMEM SIONE S

INDICADDRE S

VARIABLE 2:
Competencias Laborales:

La compstencia tiens que ver con la
combinacion integrada de
comocimientos, habilidades y actitudes
conducentes & wn desempeno
adecusdo vy oportuno en  diversos
contextos. La flexibilidad v capacidad
de adaptacion resultan claves para el
nuevg tipo de logro gue busca el
trabajo y la educacion como desarrcllo
general para gue |lzs personas hagan
slgo con lo que saben.

Fuente: Irigoin & Vargas (2002:14).

1.-Competencias Institucionales, Genéricas 0 Core Competence:
Zon lazs competencias que permiten z la organizacion llevar adelante
los procesos centrales, claves, sustantivos, mas relevantes, aquellos
que la diferencian de otras organizaciones y les permiten tener exito.
Todos los miembros de la orgamizacion debsn posser estas

competencias.
Fuente Prahalad & Hamel (1950:22)

1.1.- Orientacion al Logre/Orientacion a
resultados.

1.2 - Orientacion al Cliente (Orientacion 2
ayudar y 2 sarvir 2l ciudadana)

1.3.- Flexibilidzd

1.4.- Compromizo con la Organizacion
15.- Transparencia

2.- Competencias Especificas por Nivel: 3on las propias de los
diferentes niveles de linea, de conduccion, gerenciales o de jefatura.
Competencias gue dicen relacicén con los conocimientos necesarios
para desarrollar en 2l puesto de trabajo. Este grupo de competencias
tienen relacion con |z adquizsicion necesaria de conocimientos
splicables en las lzbores propias del puesto de trabajo; son propias
de cada disciplina o ambitos de desarrcllo profesionzl. Comprende
laz habilidades y conocimientos que se adguieren a traves de |z
educacion superior o técnica. Por tanto, para su identificacion en una
disciplina especifica =& reguiers la participacidn de profesionales y
expertos en el drea.

Fuente: La Pontifica Universidad Catdlica de Chile [2002b:2)

2.1.- Desarrollo de los Recursos Humanos
Z2.2.- Planificacién v Gestion

2_3.- Construccidn de Relaciomes

2 4 - Comprension del Entorno
Crganizacional

2.5.- Liderazgo de Equipos

3.- Competencias Particulares por Area o Familia de Puesto: Estas
competencias nos permiten definir cugles son los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores [ademaz de laz competencias
genericas y competencias especificas por nivel] que debe tener
Una Persona pars ser exitosa en un ares determinada de la
empresa, por ejemplo: finanzas, comercizslizacion o recursos
humanos. Estas competencizs som comunes 3 todos los
integrantes del area o familia da puestos.

Fuente: Competencias Laborales en la Administracion Publica -
Aurea Rodriguez (2002: pag. Z&)

3.1.- Iniciativa
3.2 - Trabajo en Equipo/Cooperacion
3.3.- Compromizo con el Aprendizaje




4.- Competencias Distintivas de un Puesto: Estas competencias
nos permiten identificar cuales som los atributos distintivos que
debe tener 2l ccupante de un puesto de trabajo ademas de todas
laz competencizs gue lo hacen empleable (genéricas, por nivel v
por familiz). En generzl estas competencias reguieren indzgar de
manera profundz en las teonologias de operacion de ese pussto.
Fuente: Competencias Laborales en la Administracion Fublica -
Aurea Rodriguez (2002: pag. 26)

4.1.- Penzamiento Analitico
4 2 - Expertise Técnico Profesional [Pericia,
destreza, habilidad, experiencia, practica.)




AMEND MN® 03

MATRIZ DEL INSTRUMENTD DE RECOID DE DATOS — VARIABLE DEPEMDIEMTE

TITULD: LA GESTION DE RECURS0S HUMAMNOS ¥ LAS COMPETEMCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES ADMIMISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIOMAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS, 20138,

Variable

Dimensiones

Indicadaores

Peso
(%)

M.2 de
temes

itemes / indices

Escala de valoracion

GESTIOMN DE
RECURSOS
HUMAMNOS

PLAMNEACION

1.1. Prondsticas de
Recursosz Humanos
que necesitara s
organizacion

12, Preparar
medidas pars
satisfacer a loz
Racurzos Humanos.,

23.33%

El Zrea de Recursos Humanos planifica |z
contratacién de un persenzl conforme z
un diagnéstico de necesidad del ares
solicitante

Lz planificacion de
contratacien de RRHH se enfoca en las
necesidades de cada oficina.

Lz oficina de Recursos Humanos se

necesidades de

preccupa en satisfacer las necesidades de
los miembros de la Institucion

L= Oficina de Recursos Humanos realiza
sus funciones bajo wun plan de trabajo
claramente definido v compartido con los
miembros de la institucian.

S5e crean espacios de confianza con |z
finalided de destacar los walores de:
ezfuerzo, responsabilidad, union, libertad
y respeto.

S5e |le proporciona 3 los emplesdos
asesoriz para enfrentar problemas v
tensiones que s originan =n el trabajo
Se realizan eventos denmtro de s
institucian, para favorecer las relaciones
interpersonales

PROCESC DE
CONTRATACION

2.1. Reclutami=nto
de Perzonal

2054

CUESTIOMARID
Escala WValorativa:
A, MUNCA [1)

A) CASI NUNCA
(2}

B) A VECES(3)

C} CASI
SIEMFRE (4)

O} SIEMFRE (5)




2.2. Spleccian de
Personzl.

10.

1L

1z,

13.

El Area de RRHH s el departamsnto que
dirize el proceso para la contratacion de
Personazl

e toman en cuenta las politicas de
Reclutamisnto v Seleccién para cubrir
vacantes.

Le da importancia la  institucion  al
reclutamiento  intermo cuando se
prasenta un vacamie

Lz institucion utiliza medios de difusian
masiva para informar 2 los posibles
candidstos sobre |3 vacante existente en
la institucidn.

Lz institucidn recurre a fuentes de
reclutamienta  como  Universidades,
portales, ferizs de empleo, pars
identificar loz candidatos apropiados al
pussio vacante

Cuzndo ze pretende contratar un nusvo
empleado 52 respeta =l procezo de
contratacion desde la primera etapa.

CAPACITACION Y
DESARROLLO

3.1. Capacitacion
de Induccian

3.2. Capacitacion
de Habilidadas
basicas.

3.3. Desarrollo de
la Carrera

23.33%

14.

1t

15

17

15

Lz capacitacién responde 2 un plan
pstratégico  claramente  definido v
expreszdo en un documenta de trabajo
Lz institucion s2 preocups que el nusve
colaborsdar conozca  claramente |3
gstructura argznica de la institwcion.
Artes de desempefiar sus lzbores en su
nuevo puesta de trabajo recibid uwnz
capacitacion de Induccién

e le proporcionz  capacitacion  al
emipleado pericdicamentsa.

Lz capacitacion es planezda con base 3
loz perfiles de puesto, mision, wisidn, v
valores de |z institucidn




159

20.

Lz imstitucion busca estrategias pars
evaluar el cumplimiento de= los objetivos
de capacitacign

Lz instituciom se preccupa en el
desarrolla  personal v laboral del
empleado gue contribuya 3 realizar
Carrara Publica =n la institucion.

EVALUACION DEL
DESEMPERO

4.1, Evaluzcian del
Desempefio
Individu=l

4.2, Evaluacion del
Desempefio de los
Equipos

26.67%

21.

22

23

249,

25

26.

27.

28

Considera gue usted tiens uma amplis
capacidad de comprensidn intelectual
para =l dezsmpeno de sus actividades

Se & brindan a loz emplesdos
condiciones laborales Aptimas  pars
mejorar el desenvolvimiento dentra de |
institucion

Se lleva a cabo |z evaluacion del personal
de scusrdo & las funciones de su puesto
Lz institucion donde labora resliza cursos
de capacitazcicn pericdicamente pars
mejorar el desempefio laboral.

Exizte wn procedimiento de evaluacion
dal desempefoc en la institucion pars
medir el grado de eficiencia y eficacia de
cads empleadao.

Dentra de la institucion se wtiliza I=
evaluacion del personal como un medic
de motivacion y estimula.

Centro de |la estructura de |z entidad
existe la oficina, departamento, gue
avalue el desempefio de los empleados
Conzidera gue wna reunicn de
coordimacion semamal con el personal
contribuye 2 un buen desempeno laboral

COMPEMSACION

L.1. Compensscion
Extra monstario

5,675

29.

Se les brinda estimulos w
reconocimientos 3 los empleados por su




5.2. buen desempefio y competencia en sus

Reconocimientos funciones

30. Existe compensacion por sobre tiempo
laborado fuera de la jornada laboral




ANEXNO N® 03-A
MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOIO DE DATOS — WARIABLE DEPENDIENTE

TITULO: LA GESTIOM DE RECURSOS HUMAMOS ¥ LAS COMPETEMNCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES ADMIMNISTRATIVOS DE LA UNMIVERSIDAD AMAZOMNICA
DE MADRE DE DMOS, 2013,

Variable

Dimensiones

Indicadores

Peso
(%)

M.2 de
ltemes

itemes / indices

Escala de valoracion

COMPETEMNCIAS
LABORALES

COMPETEMCIAS
INSTITUCIOMALES,
GEMERICAS O
CORE
COMPETENCE

1.1. Orientacion 2
logro/Orientacion
8 resultados

1.2. Orientacion 2l
cliente

1 3. Flexibilidad

1.4, Compromiso con
la Organizacian

15. Transparencia

33.33%

10

Usted musstra imiciativa  y
compromisa con el trabajo, o solo
hace lo gue = |= pide

En su puesto de trabajo, modifica
sus métodos de trabajo para
mejorar su desempeno

Wantiene clara comunicacion con
el Cliente, brindando una
informacion provechosa, con un
servicio amistoso.

En algun momento usted estuvo
de acusrdo a la perspectiva del
cliente, estando a favor del mismao
v no a favor de |3 institucian.
Sigue rigidamente los
procedimisntos  administrativos
establecidos en el MOF.

Ze ziente comodo, solo en
contextos perfactamente
conacidos.

Hace wun active esfusrzo por

conocer, promaover, respetar las
normas ¥y metas ademds de la
mision y vision de la institucién.
Prioriza las metas de |3 institucion,
anteponiendo las necezidsdes de
la organizacion =z sus propias
necesidsdes.

CUESTIOMARIO

Escala Valorativa:
E] HNUNCA (1)

F) CASI NUNCA (2)
G) AVECES(3)
H) CASISIEMPRE {4)
I SIEMPRE (5)




14

Comprende el impacto que ftiene
sobre los demas vy actuz de
rmanera honesta creando un clima
de eguid=d v justicia

Es visto por sus colegas coma un
profesionzl altaments confiable

COMPETEMCIAS
ESPECIFICAS POR
MNIVEL

21

2.2

2.3,

24,

25,

Dezarrollc de los
Recursos
Humaznaos
Planificacion y
Gestion
Comstruccion de
Relaciones
Comprension del
entorng
Orzanizacional
Liderazgo de
Equipos

33.33%

10

11

14.

. El personzl

El personzl encargado des los
niveles de linsa, de conduccion,
jefstura expresan expectativas
positivas por el desarrollo futuro o
da sugerencias individualizadas
para que mejoren

. Promueve |z capacitacion hace

una asignacion adecuada de las
taress, 2l entrenamiento formal u
atras  experiencias con el
propasitc  de  promover el
desarrollo v aprendizaje de las
pErEOnas.

encargado de los
niveles de linea, de conduccion,
jefstura identifica necesidades de
entrenamiento o desarrollc v
establece acciones para
satisfacerlos.

32  mantiene alerta 3 las
interrelaciones entre las distintas
actividades de uwn  ares,
planificando |z asignacian de las
tareas v la distribucién de los
recursos adecuadamente.




1s.

17

. Le gusta entzblar relacicnes en el

trabajo 2l margen de los asuntas
laborales, con companeros,
clientes o provesdaores.

COrganiza eventos sociales con el
propasito especifico de afianzar
lazos y relaciones.

Conace i comprende el
funcionamisnto de la estructura
institucional dende labora.

. Comprendes los documentos de

gestion (MOF, RI, etc.) con la que
s& rige la institucian

. Tigne carisma genuing, Comunica

la wizign de la organizacidn
generando, entusiasmo v
CoMmpramisa.

. Promueve la efectividad d=sl

equipo, usa estrategias complejas
para promover la morzsl del equipo
y 5u productividad.

COMPETENCIAS
PARTICULARES
POR AREA O
FAMILIA DE
PUESTO

3.1, Inicistiva

2.2, Trabajo en Equipo
JCooperacion

3.3, Compromiso con
gl Aprendizajs

2054

0

21,

22,

23,

24,

Evitaz =l frsbsjo gue s e
requiere, tratamdo de librarte del
rmism.

Abordas, reconoces las
oportunidades ademas de los
problemas vy actlas para
capitalizarlas.

Express expectativas positivas de
los otros, Hablando en forma
positiva de los miembros  del
Erupo y respetando sus opiniones
Usted estd dezecso de aprender
de loz demas, tomando en cuenta




25,

26

la opinidn de los demas al tomar
una decision

Evitas incorporar nNusvas
conocimisntos, te resistes a3
nuevas ideas v téonicas

Te preccupas por  =dquirir
conacimisntos y habilidades, con
el fin de obtener unz wventaja
competitiva, transfiriende o
aprendido a los demas.

COMPETEMNCIAS
DISTINTIVAS DE
UM PUESTD

3.1. Pensami=nto
Analitico

3.2. Expertize Técnico
Profezional

13.33%

27

29

30.

Responde automaticamente a las
necesidades o requerimisntos, sin
ningun tipo de analisis

. Realizas plenes vy analisis

complejos wtilizando  diferentas
técnicas para znzlizar las partes
de wn problems y slcanzar una
solucién

Hace miltiples tareas a un nivel de
habilidades swanzadas,
requiriendo un cuidadoszo
planeamiento y organizacicn para
slcanzar resultados finales.

Es usted considersdo como un
profesional de refersncia,
inspirando  autoridad en  una
técnica o rama profesional dentro
de Iz organizacion

por sus, habilidzdes, destrezas,
experiencia.




ANEXD N4

INSTRURMENTDO

GESTION OE RECURSOS HLUNMAN O

Especialdad: Area de
Trabajao:
Provwincia: Saua: i |vardn
{ | Mujer
Raghan: Edad:

L INSTRUCCIOMES:

tsba Encuesta tens un nomerns de preguntas que esploran la gestan oo recursos humanras en ks
trabajadores adminisiratives para evaluar de desamolo personal y bboral comn |3 InEendlon o Sugenr
madidas carrechvas. O¢ acuerdo con elle, @5 reEoesarin gue conbeste esias pregunias fan
rioreesiamente oomo e sea posible. 5e delbe colaoar una (X) enod recuadnd comespondienbe e acusrdo
3 hos siguisntes anunciadas.

1 z 3 4 5
Munca Casl Nunca A yeres Casl Slempre Slempre

Il. DATOS ESPECIFICOS

N ITEBAS
| || | s

1 £l drea oE ReCursos Humamos |:|I:|r-'|||:.:| la contratacan

di wunpersanal confarme 3 un dlagndstice de necesidad
del drea solcitante

3 Lo planificackin de necesidades de condratackin del

drea de ARHH =& enfoca en las necesidaces de cada
cficina

3 Lo aficima de Recursas Humanos & precoupa en

satelacer lxs necesicades de bas meembros o la
rmiskituckam

4 La Dricing de Recursas =umancs realiza sus funciones

bajas um plam de trabajo claraments definida
compariica con los miembras o lainsklituckam.

Za crean espadas de canfianza con la finalicad de

destacar los valores e esfuerzo, responsabilidad,
unicn, libertac ¥ respeto

(T3]

[ Z¢ le proporclioma a bos empleados aseiora para
chfrentar problemas v tenshanes que se originam en &
trakaka

T S realizan eventos dembro o |3 mstituckin,. para
favorecer las relackones inkerpersonales




1 Area de ASHH es el departamenbo gue dinge of
proceso para la contratacion de Personal.

a S tomam en CweEnia las politicas de Reclotamients v
Zolecokan e Persanal para cubrir vacanics

10 it da imporlanda la Insttecicn al Reclutamiento
mibeErno Cuando S presenta wna vacanbe.

11 La institucidn utiliza medics de dfuzidn masiva para
irflarmar a los pasibles cangdatos solore @ wacants
calstanbe &n la instiucion.

1z Lo Umstitucitn refurme a fuentes de reclutamiento
como Unisersidaces, partales, terias de emplec, para
identificar los candidates apropiadaos @l pussto
waCanie

1z Cuando se prebende cantratar wn nueye smpoleada se
respeia el proceso de coniratackan desoe b primera
chapa.

1& Ll @pacdtackam responoe a un plan esbratésico
claramente definida v exspresada &n wn documenta de
trabkaja

15 La inshiwcion se preciwpa oue o nueso Colaborador
compaca chramente la estruchura arganica de la
Imskibucion

16 Anvbes de desempesfar sus labares on su nesso pussio
de trabajo recibid una capacitacdan o Inouccion

17 2@ e proporciona capacitacon  al  emplesdo
pericdicamente

15 La capaciaciin es plangada con base a kos perfiles de
puesho, mision, wsin, y valores de la institucl on

19 i institucion busca Estrategias para evaluar o
cumplimiemnts de los abjebreas de capacitachdn

2 o mskibucHin s preacupa en Sl cesarrolo persomial y
laboral gl empleado gue contriboya & realizar Cammem
fubbca gmla s bbb cidon.

21 Considera gue usted teEne una amplia capacidad de
compresEnsicn inielecbual para el desempefio o Sus
ackiwidades

Iz Z@ ke brindam a bos empleados condickones laborales
aptimas para mejarar &l dessnvolvimiento centro o la
Imskibucion

ek Ze llewa a cabo la evaluacion del persanal de acwsrdo
a las fundanes de su pussta

i La  insbribucon donde  labora  realiza corsos de
capacitaicn  pericdicamente  para meporar ool
dessmpeio laborml.

25 Saisie um prooedimienio de evaluacion cel cesemipefio
en I3 institucion para medir €l grado de efick=ncia w
clcacla o cada empleada.

b ntro de 1o instituckan s& wbliza la evaluacidn dad

pierscnal coma un medio o8 mobivaciin W esbimula.




a7

Zentre de la estructura de la entidad exisie la oficina,
deparamients, gue svalue & cesempefio de las
empkeadios

28

Considera gue una redndan de coordinackn semanal
com o porsonal condribuye 3 um buen cesempefio
labaral

4

S s brinca estimulos v recoracenienbos 3 kas
empleados por su bsen cesemipeio ¢ competencla en
sus funcionis

Salste [ompensaion par sobme iempa labarado fuem
de la jarmada laboral




ANEEKD NS
INSTREURENTD

ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LA COMPETENCIAS LABDRALES

Especialdad: Area da
Trabajpo:
{ |wardn
Prosincia: Sawn!
| Mujer
Regidn: Edad:

L INSTRUNCCIOMNES:

Eata enuEsia tieme unnlmend oF pregunitas gue exploran las competencias laborales de los trabajad ones
Aomimitsbrativcs, con o prapdsito de evaluar las compeionoas Laborales del persaral y el punio de vista
de los traba adores hiada el personal directivo v sugernr medidas commectivas. De acuerda oon ello, &5
nEcesarie que conteste estas preguntas tan banestamente come le sea posible. S debe colocar una (2]

an gl recuadrd CorreEsponcieEntie o fwerdo 3 bas EIELIE'I'IIZI".'E cmunClacas.

1 2 3 4 5

FMumca Casd Mumnca A VROES Casl slempre Slempre

Il. DATOS ESFECIFICOE

N* o Y (2] 31 (2 is)

1 dstec muestra iniclativa y compromisa con o
trabaija, o salo hace o que se le pice

2 on su pueEsko de trabajn, moditica sus metooas
die frabajo para mesjorar Su oEssmpefa
“antieme clara comunicackin con el Chente,

. brindando una infarmackin provechiosa, oon un
sErvicha amistoso
on algun momento wsied Sstuvo oE Fueroa ala

4 perspectiva ool ciente, estando a fawar del
misma ¢ no a fawer de la imstitucion.

5 | ZHgue  rmgicamenie s prooedimientas
administrativas establecidas &n gl MOF.

g | 3¢ shente comodo, solo en comtextos
perfectamente conocidas




Ha0e bn activo esfueraao PO COMDCEr, pnom-aier,
respetar las nommas y metas acemas de a
Frilsham o wishan die 1a Inskibuckdm.

“rioriza las e bas e K] Inskituokdin,
anteponiendo las necesidades de B I:H-E,ﬂl-llzﬂﬂl:ln
2 SUs propias necesicades

Ccomprence = impacto gue fene sobhre ks
demias y afila o mianera hanesta oreanca un
clima de equidac y juskicia

LD

s wisho por sus colesas como wn probesomal
altamente candiable

£l personal ercargaca de hos niveles de lirea, de
condwcckin,  jefatura  ewpresan  expectativas
positivas  por o desamolle futbro o da
sugerencias incivicualizacas para Que mejonen

13

"romueve la fapadtacién hace wna asignackin
adecuada de las tareas, &l entrenamients formal
u olras edperiencias con el propositn de
promover & desarrolls y aprencizaje de las
PErsonas

13

tl perscnal ercargacs de las niveles de linea, de
condwockin, [efatura dentifica necesidades de
antrenamiento o desarrallo ¢ establece acciones
para satisfacerics.

14

Zo mantierss alerta a las imbterrelacianes gntre las
distintas activicades de um drea, planificanda la
Azlpnacion de las tareas ¢ A distribucién de kos
mefursos adecuadamente.

15

LE gLEt:l gntablar relaciones en <l trabajo al

margen de los  asumbos laborales,  con
compalieras, clientes o proveedornes.

LE

drganiza ewentos sociales conm el proposito
cspecificn de afianzar lazos v relscionies.

L7

Conaoe 'y comprende &l fundonamiento de la
esbruchura insttucional donde labara.

18

Comprende o dooumenios de gestion (MOF,
Sleic) com b gue 2 rges I3 instibucan

Tiene carisma genuing, comunica la wiskon de la
orEganimacion  generando, Eniusiasmo ¥
O PO TS O

2o

ramueve la efecthidad del equipo, vsa esbrategias
complejas para promover la maral cel eguipa v su
productvidad.




switas ol trabajo que se be reculere, tratanda de
liGrarte ded mismsa.

21

Abiordas, recono<es las apartunidades ademiis
de los problemas v acicas para caplitalizaras.

23

tapresa capectativas positivas de los obras,
Hablando on forma pasitiva de los miemibros ded
Arupa ¢ rEspetando sus apinicnes

24

sk eskd desenso de aprender de los demas,
tomamndo &n cuenta I3 cpinkdn o los cemas al
fomar uma decishan

25

twWilas ImDorporar nuevos caonooimientas, e
FESIsTes o nEvas |Deas o bEonicas

o

Te precoupas por  adquirir coracimbentos v
habilicades, con &l fin de chitener uma ventaja
competithea, transfirkenda lo aprendide a los
demids.

27

RAesponde automaticamente a las necesidaces o
reguerimigntas, sin ningln tipo de amdlisis

28

Soalizas planes v amalisls comple|ocs wilizando
diferentes tfcnicas para analizar las partes de
wun problerma v alcenrar una solucdn

“axce midltiples tarexs 3 wn nivel de habilicsdies
AvaAnEadas, requiriendo uin culoadoso

plancamicnte ¥y organizackin para  alcanzar
resultacas linales

ao

£ uwstec considerade como wn profesianal de
relersncia, inspirando autoricad en wna t&omica

o rama profesicnal dentro de la organizacdn
por sus, hiabilicades, desbrezas, Experencia




ANEXO 6
REGISTROS FOTOGRAFICOS
TRABAJADORES DE LA OFICINA DE IMAGEN INSTITUCIONAL REALIZANDO
EL LLENADO DEL INSTRUMENTO DE ENCUESTA




TRABAJADORES DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS REAL 1ZANDO
EL LLENADO DEL INSTRUMENTO DE ENCUESTA




FINALIZANDO LA ENCUESTA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE
DE DIOS




ANEXO N°7 BASE DE DATOS

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Dimension 2 - Proceso de

Dimension 5 -
Compensacion

P30

Dimension 4 Evaluacion de

desempeiio

Contratacion

P21 |P22 (P23 |P24 |P25 (P26 |P27 |P28 (P29

Dimension 1 - Planeacion

P1 |P2 (P2 |PA4 |P5 |P6 |P7 [PE |P9 |P10(P11|P12|P13

M

10
11
12
13

14

16
17
18
19
20
21
22
23

24







51
22
53
24
55
36
57
38
59
60
61
62
63
64
65
60
67
68
69
70
71
72
73
74
73
76
77




COMPETEMCIAS LABORALES

Dimension 4 -

Competencias Distintivas

Pa0l

P55

P58

Dimension 3 -

Competencias Particulares

Dimension 2 - Competencias Especificas

Dimension 1 - Competencias Institucionales

P31|P32 (P33 |P34 (P35 (P36 |P37 | P38 |P30 (P40 | P41 |P42 | P43 P44 (P45 P46 (P47 |P4AS (P49 (P50 P51 | P52 |P53 (P54 |P5S5 |P56 |P5T

N

10

11

12

13

14

16

17

18

13

20

21

22

23

24




20

27

28

29

30
31
32
33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

46

47

43

49

50




51
52
53

54
55

56
57
58
39

60

61

g2

B3

66

67

68

69

70

71

72

73

74
73

70

77




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS -2018"

ENCUESTA

OBJETIVO: “Recoger informacion referente a la variable Gestién de Recursos Humanos”.

DIRIGIDO A: Los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Luis Alberto Santos Alvarez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacién

VALORACION: \r <\

Muy Alto % \Medio\ Bajo Muy ;Elajo

{La valoracidn va a‘criteria del investigador asta valoracion es solo un ejemplo)

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS -2018"

ENCUESTA

OBJETIVO: “Recoger informacidn referente a la variable Competencias Laborales”.

DIRIGIDO A: Los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Luis Alberto Santos Alvarez
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacién

VALORACION: A
\ f"*“‘\

Muy Alto \cﬁq Bajo Muy Bajo

(La valnracnﬁn?/; criterio del\ﬁtsti;adar * valoracidn es solo un ejemplo}
C'l“ l.ﬂ.'l'ﬂﬂ

FIRMA DEL EVALUADOR




“Ano del Didlogo v la Reconciliacion Nacional”

Puerno Maldonado, 02 de Mayo de 2018,

CARTA N° 004-2018 =
g H::-".. o g OF el

SENOR: AR “‘*"’ "“"""‘
HEC_SE

LUIS VALDIVIA GAMARRA (ﬂ_

Director de la Oficina Universitario de Aecursos Humanos g Fihds . 4:1]' -

Presente.- ""_iﬁ o

ASUNTO. SOLICITO AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

Es grato dirigimme a Ud. para saludario cordialmente y a la vez manifestarie
que en condicidn de alumno de la Maastria en Gestion Piblica de la Escuela de Post Grado
de la Universidad César Vallejo, Sede Puerio Maldonado, vengo realizando el trabajo de
investigacidn cuyo titulo es:

“LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LAS COMPETENCIAS LABORALES DE
LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD AMAZONICA DE
MADRE DE DIOS, 2018".

Por tal razén, recurro a vuestro despacho con la finalidad de solicitarle la
autorizacion correspondiente para poder aplicar los instrumentos. de medicion con respecto
a; primera variable (Gestion de Recursos Humanos) y segunda variable (Competencias
Laborales) de la investigacién detallada lineas armiba, los instrumentos antes mencionados
seran aplicados a los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, que acertadamente Usted dirige, con el compromiso de entregar un ejemplar
de la investigacion, para las acciones que su Despacho viere por convaniente.

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedanda de Ud. muy
reconocido.

Atentamenta.

. Aaran Lizonde Torren
DMl 70877826



“MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU”
"ANC DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION MACIONAL"
OFICINA UNIVERSITARIA DE RECURSOS HUMANOS
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Puerto Maldonado, Il de mayoe del 20i8
carTA N° O50-2018-uNAMAD/R-DICA-OURH

Sefiora;
Lic. Adm . AARON LIZONDE TERREN
Alumno de la Maestria de la Universidad Cesar Vallejo.

Cludad.-
ASUNTO: Autorizacion para realizar trabajo de Imvestigacion.

Ref. : Carta O04-2018-ALT.,
S S A S NS

Por medic del presente, le hago llegar un cordial saludo v en
atencion al documento de referencia, SE LE AUTORIZA realizar el trabajo de Investigacion
cuyo Titulo es:

“LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LAS COMPETENCIAS LABORALES DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD AMAZONICA DE MADRE
DE DIOS™

5in otro asunto sobre el particular, le reitero mis distinguidas
consideraciones personales.

Atentamente;

B

Archivo

LFVG I D-OURH
YDPE! AA

I ———

AV, JORGE CHAVET N° 1150
PUERTD MALDOMADD- MADRE DE DIOS



ANEXO N3

INSTHUMENTG

ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LA GESTION DE RECURS05 HUMANDS

Especialidad: ¢:::ﬂ:?§: DITL
e | {4 )Varén
Provinela: TW'HTE Sexo; ( Mujer
Regitn: HFB"'E_ v iﬂ?ﬁb Edad: 2}:{
I. INSTRUCCIOMES:

Esta encuesta tiene un nimero de preguntas que exploran la gestidn de recursos humanos en los
trabajadores administrativos para evaluar de desarrolle personal y laboral con la intencidn de
sugerir medidas correctivas. De acuerdo con elio, es necasario que conteste estas preguntas tan
honestamente como Ie sea pasible, Se debe colocar una {X] en el recuadro correspondiente de
acuerdo a los siguientes enunclados.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A vecas Casi Siempre | Slempre
Il. DATOS ESPECIFICOS
N [TEMS (1) | (2) | {31 | (4} | (5)
1 | El drea de Recursos Humanos plandfica |la contratacion de
un persanal conforme a un diagnostico de necesidad del '?L._.
area solicitante !
2 | La planificacion de necesidades de contratacién del srea | '
de RRHH se enfoca en las necesidades de cada oficina 20
3 |Lla oficina de Recursos Humanos se pregoupa  en
satisfacer las necesidaces de los miembros de la .?{'\. - '
Institucion .
4 | La Oficna de Recursos Humanos realiza sus funciones | , |
baja un plan de trabajo daramente definide y
compartido con los miembros de la institucion. | | .
§ | Se crean espacios de conflanza con la finalidad de | |
destacar los walorss de: esfuerzo, responsabilidad, K,_
unian, libertad y respeto. - | | I |
& | % |le proporciona a los empleados asesoria para
| anfrentar problemas v tensiones que so originan en el R :
trabajo !
7 | Se realizan eventos dentro de |a institucidn, para l :I
favarecer las relaciones interpersonales . | #\_
& | El Area de RRHH e: el departamento que dirige &l I : | !vt.’; .




proceso para la contratacion de Personal.

S toman en cuenla las poilticas dg Beclutamoento v
Seleccidn de Personal para cubsir vacantes

10

Le da importancia iz institucidn al Reclutamiento Intermo
cuando se presenta wna vacanie

11

La Institucion utiliza medios de difusion masiva para
Infarmar a los posibles candidatos sobre la vacante
existente en |a institucidn.

> |

12

La institucion recurre a fuentes de reclutarmianto como
Universidades, paortales, ferias de eompleo, para
identificar los candidatos apropiados al puesto vacante

13

Cuando e pretende contratar un nueve empleado se
respeta el proceso de contratacion desde la primera

etapa.

14

la capacitacion responde a un plan estratégico
claramente definido y expresado en un documento de
trabaja

La institucion se preocupa que & nuwevo colaborador
conozce claramente la estructura  orgdnica de la
institucian,

1&

fntes de desempafiar sus iabares en sU nueva puesto de
trabajo recibié una capacitacién de Inducaon

17

52 le proporciona capacitacidn al empleado
periddicamente.

*.

is

La capacitacion 2s planeada con base a |os perfiles de
puesto, mision, vision, y valores de la institucion

19

la institucion busca estrateglas para evaluar al
cumplimiento de los obietivos de capacitadidn

730/

La Imstituclon se preocupa en el desarrollo personal y
labaral del empleado que contribuya a realizar Carrera
Publica en la institucian.

21

Considera que usted tiens una amplia capacidad de

comprension intelectual para el desempefio de sos
actividades

| 22

%2 le brindan a los empleados condicionss laborales
optimas para mejorar @ desenvolvimiento dentro da fa
fnstitucion

23

te lleva a cabo |3 evaluacion del personal de acwerdo a
las funciones de su puesto

e

24

La institugion donde labora  realiza cursoz  de
capacitacion  periddicamente  para  mejorar el
desempefo laboral.

25

Existe un procedimiento de eveluacion del desempeno
en la institucidn para medir el grado de eficencia
eficacta de cada empleadao,

26

Dentre de la mstitucion e utiliza [a evaluacidn del

personal como un medic de motivaddn y estimulo.




Dentro de la estructura de I3 entidad existe la oficina,
departamentn, que evalué el desempefic de bers
empleados

<

28

Considera que una reunion de coordinacién semanal con
el personal contribuye a un buen desempefio labaral *~

29

5e les brinda estimulos y reconocimientas a los
empieados por su buen desermpefio y competencia en
sus funciones

30

Existe compensacidn por sobre tiempo laborade fuera de
la jornada labora|




ANEXO N5

INSTRUMENTO
ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LA COMPETENCIAS LABORALES
Lo =t Areade
Especialidad: abalge . | Duﬁ_
= - (A Varén
’ Sexo: A

Provi rn:fa._ - THAeOP R | exo I! { IMujer
Region: NADLE o ii " (Edad: | "]_1'['.'1L

1. INSTRUCCIONES:

Esta encuesta tiene un namero de preguptas gque exploran las competencas |sbordes de |os
trabajadores Administratives, con el propdsito de evaluar las competencias Laborales del persona v ¢
punto de wista de los trabajadores hacia el parsonal directivo y sugerr medidas correctivas. Lie
acuerdo con elfio, e necesano que conteste estas preguntas tan honestamente como le sea posihie.
Se debe colocar una () en el recuadro correspondiente de acuerdo 3 los siguientes enunciados.

1 2 E] 4 5
Munca Casi Nunca Aveces Casl siempre Siempre

il. DATOS ESPECIFICUS

N Fremts Mm@ e W e

Listed muettra iniciativa v compromisd can el ' -\?(‘-
trabajo, o solo hace lo que se le pide

| En su puesto de trabaio, modifica sus
2 metodos  de  trabaje para mejorar sy ; >{\
desempefio ! !

mantiens clara comunicacion con el Cliente,
brindando una informacion provechasa, con
un servicio amistoso.

Ern algon momento usted estuvo de atuergo
4 2 la perspectiva del cliente, estando a favor
del mismo y no 2 favar de la institucion.

[T
=l =]

Sigue rigidamente los  procedimientos
administrativos establecidos en el MOF.

(F ]

— = el —

Se siente cdmodo, solo en  contextos
perfectamente coNoCidos | | I

an

ko

a o

promover, respetar las normas y metas
ademas de la misién y  vision de |a
Instituicion

Hace un activo esfuerro por conocer, ‘ .

Prioriza las metas de |& institucion, {

B anteponiends  las  necesidades de  la | K\
ofganization a sus propias necesidades. . |

5 i,CnmpTendE &l impacto gue tiene sobre los | |




demas y actia de manera honesta creando
un clima de equidad y justicia

10

Es visto por sus colegas como un profesignal
altamente confiable

11

El personal encargada de los niveles de lines,
de condurson, jefatura EXPTEsEn
expectativas  positivas por el desarralle
futuro o da sugerendas indiyidualizadas para
gue mejoren

1d

Promueve la capacitacibn  hace wuna
asignacién  adecuada de las tareas, el
entrenamients formal u otras experienclas
con el proposito de promover el desarrollo v
aprendizaje de las personas.

13

El persanal encargado de |os niveles de linaa
de ronducadn,  jefatura identifica
pecesidades de entrenamiznto o desarrollo v
establecs acciones para satisfacerios,

I4

S& mantiene alertz a las interrelaciones entre
las distintas actividades de un  ares
planificando |3 asignacon de las tareas y la
distribucian de los recursos adecuadameme

* |7 | A

Le gusta entablar relaciones en el trabpje al
margen de los asuntos laborales, con
eompaneros, clientes o proveedores,

A

16

Drgariza sventos soclales con 2 propdsito
especifico de aflanzar lazos ¥ rejaciones,

17

Conoce y comgrende el funcienamiento dela
estruct ura institucional dande |abora.

18

Comprende los documentos de gestidn (MOF,
Riete) con la gue se rige la instilucidn

Al Ve

19

Tiene carisma genuing, comunica 1z vision de
la prganizacion generando,
ENUSIASIT0 ¥ compromiso.

X

20

4 Promueve [a efectividad del eguipo, usa

estrategias complejas para promover la maoral
del equipo vsu productividad,

&1

Evitas el trabajo que se te reqguers, tratando
de librarte del s ma,

Abordas, reconoces las  oportunidades
adermass de los problemas y actbas para
capitalizarizs.

23

Expresa expectativas: positivas de los ofraos,
Hablando en forma positiva da Jos miembros
dei grupo y respetando sus opinignes

24

Lksted estd deseoso de aprender de jos
demds, tomanda en cuenta la opimdn de los
dermas al fomar una decisidn




a5

Evitas incorporar nuevos conocimientas, te
resistes g nuevas ideas y técnicas

P

Te preocupas por adquiric conocimientos v
habilidades, con el fin de obtener una ventaja
competitiva, transfiriendo lo aprendide a los
dermas.

27

Responde automdticamente a las
necesidades o requerimientos, sin ningdn
tipo de analisis

Realizas planes y  andlisis  complejos
utiizando diferentes técnicas para analizar
las partes de un problema y alcanzar una
solucidn

28

Hace muitiples tareas a un nivel de
habilidades avanzadas, requiriendo un
cuidadoso planeamiento y organizacidn para
alcanzar resultados finales.

30

Es usted considerado como un profeslonal de
referencia, inspirands autoridad en una
técnica o rama profesional dentro de la
grganizacidn por sus, habilidades, destrezas,
experiencia.




